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Introduzione 
 
 
 
Oggetto di studio di questo lavoro è il tema della rappresentanza 
sindacale dei lavoratori in azienda. 
Il centro gravitazionale attorno a cui ruota tutta l’analisi che 
segue è costituito dall’art. 19 della l. 300/1970, nota come 
“statuto dei lavoratori”, che rappresenta ad oggi l’unico 
riferimento normativo in materia (quantomeno nel settore 
privato): si tratta di un argomento di ampio respiro, che ben può 
essere considerato l’anima del diritto sindacale.  
Ripercorrendo le varie fasi evolutive della rappresentanza 
all’interno della realtà aziendale, convergeremo poi la nostra 
attenzione sulle innate problematiche strutturali dell’art. 19 st. 
lav. e sulle molteplici dinamiche conflittuali ad esso conseguenti. 
Procedendo come dichiarato, si cercherà di fornire un quadro 
quanto più esaustivo della citata normativa alla luce dei 
principali interventi giurisprudenziali e degli ultimi eventi che 
hanno particolarmente interessato il panorama delle relazioni 
industriali.  
Nello specifico, noteremo come la prolungata assenza di un 
(nuovo) intervento regolativo da parte del legislatore abbia 
contribuito a discostare sempre più l’applicazione pratica della 
norma in questione dalla sua originaria ratio legis: misurare la 
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rappresentatività delle varie oo.ss., per poi garantire l’accesso al 
Titolo III dello statuto soltanto a quelle risultanti più 
“meritevoli”. 
Il discorso è ovviamente più articolato, ma in pratica si 
permetteva al datore di lavoro di selezionare direttamente 
specifici sindacati senza una (preventiva) verifica della loro 
effettiva consistenza. 
Il parametro selettivo di cui all’art. 19 st. lav., pertanto, risultava 
configurabile non tanto come indice “rilevatore” di 
rappresentatività, ma piuttosto quale meccanismo “rivelatore” 
di questa: considerato quanto detto, infatti, le oo.ss. che 
riuscivano a costituire una propria RSA finivano per essere 
ritenute solo “presuntivamente” più rappresentative. 
Saranno poi esaminate le varie interpretazioni che nel corso 
degli anni hanno tentato di conciliare l’aspetto della 
rappresentanza con quello della rappresentatività, il cui 
rapporto conflittuale ha finito per dilaniare dall’interno lo stesso 
art. 19 st. lav. . 
Particolare attenzione, quindi, sarà riservata alla disamina del 
“caso Fiat” e all’ultima pronuncia della Corte Costituzionale 
(sentenza n. 231/2013) che, cronologicamente, si pone a 
chiusura della vicenda: si tratta di una sentenza che per la 
portata del suo contenuto si può assumere come “storica”.     
Nel terzo capitolo andremo ad approfondire un ulteriore aspetto: 
noteremo come le citate problematicità della norma in questione 
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non esauriscano i loro effetti destabilizzanti all’interno 
dell’ordinamento generale, ma investano indirettamente anche 
quello intersindacale. 
In entrambi i contesti, infatti, viene fortemente avvertita la 
mancanza di un oggettivo “criterio selettivo della 
rappresentatività sindacale ai fini del riconoscimento della tutela 
privilegiata di cui al Titolo III dello statuto”1: nonostante a 
seguito del referendum del 1995 la condicio sine qua non della 
“firma” premiasse l’effettività dell’azione sindacale, 
fondamentalmente non ci si discostava da quell’ordine di idee 
incentrato sulla “supposizione” della rappresentatività  
(deducibile, ex post, dalla firma stessa) piuttosto che su di una 
sua più concreta (e quindi più effettiva) misurazione. 
Ponendo l’accento sull’estrema delicatezza della questione, 
quindi, si indagheranno i vari interventi  di natura sindacale con 
cui si è cercato di contenere una situazione resa ancora più 
complicata dall’emanazione del  d.l. 138/20112: si parla 
dell’Accordo Interconfederale del 28 giungi 2011, del Protocollo 
d’Intesa del 31 maggio 2013e, da ultimo, del nuovo Testo Unico 
sulla rappresentanza del 10 gennaio 2014. 
Benché la disciplina in essi contenuta sia sostanzialmente rivolta 
a regolamentare vari aspetti della contrattazione collettiva intro 
ed extra aziendale, è infatti possibile intravedere un “percorso di 
soluzione” intrapreso dalle parte sociali per quanto riguarda il 
                                                          
1
 Come precisa la stessa Corte cost. nella citata sent. n. 231/2013. 
2
 In specifico dall’art. 8 del cit. d.l.  
VII 
 
problema della rappresentanza: una sorta di “surrogato 
convenzionale” dell’inattività normativa. 
Una ricostruzione avvalorata dal fatto che l’ultimo Accordo 
citato, risolvendo gran parte di quelle problematiche che 
avevano congelato per anni i rapporti intersindacali, 
simboleggia la conclusione di questo percorso. 
Questa particolare impostazione ci permette di cogliere un vero 
e proprio cambio di prospettiva nell’approccio all’art. 19 st. lav. 
conseguente alla citata modifica referendaria: tutto ciò derivava 
dalla necessità di trovare un’alternativa per la costituzione di 
RSA data l’impraticabilità della “via ordinaria” basata 
esclusivamente sull’imprescindibile requisito della firma che, di 
fatto, non lasciava spazio alla rappresentatività effettiva di un 
sindacato. 
Preso atto che costituire una RSA non era più il punto di 
partenza da cui un sindacato “maggiormente rappresentativo” 
sarebbe dovuto partire per poter poi stipulare un contratto, bensì 
il traguardo da raggiungere per il tramite della firma stessa, 
l’unica soluzione resta(va) quella di sfruttare la citata 
“componente contrattuale” della norma per far valere la loro 
effettiva rappresentatività
3
.     
                                                          
3
 Nel testo descriveremo questa circostanza come una “rivoluzione copernicana”  
   nell’ambito della rappresentatività: in altre parole il fatto che il parametro dell’art. 19 st.  
   lav. di fatto falsasse il peso effettivo di ciascun sindacato, finiva per rendere del tutto    
   inaffidabile (ed inutile) sottoporsi semplicemente a un test selettivo (la  necessità della 
firma) che si traduceva in un vero e proprio “riconoscimento” discrezionale da parte del 
datore e non riusciva a premiare veramente i sindacati meritevoli, come invece avrebbe 
voluto la ratio legis dell’art. 19 st. lav. 
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Senza qui aggiungere altro, basti precisare che si tratta di 
un’argomentazione che viene corroborata da alcune importanti 
teorie: più specificamente si fa riferimento a quella parte della 
dottrina che dal recepimento dell’A.I. del 2011 da parte dell’art. 
8 del d.l. 138/2011 sostiene di poter evincere quel valido criterio 
oggettivo (per di più di generale efficacia) in grado di supplire 
all’inefficacia dell’art. 19 st. lav. . 
Pare necessario fin da ora, però, anticipare una considerazione 
riguardo alla validità della “soluzione” appena prospetta.   
Sebbene da un punto di vista logico si tratti di una ricostruzione 
che può effettivamente essere ritenuta pertinente, confermando la 
possibilità di intravedere negli Accordi citati qualcosa di più di 
“semplici” riferimenti alla disciplina contrattuale, incontra però 
un limite essenziale: aver elaborato un risultato “pratico” 
(rectius di pratica applicabilità) portando a termine un 
ragionamento che, per quanto razionale, restava sempre (e 
solo!) di natura strettamente logica
4
. 
Nonostante fosse già possibile ipotizzare la praticabilità di un 
percorso che avrebbe condotto, poi, alla decodificazione di un 
nuovo oggettivo parametro selettivo, al momento, infatti, gli 
Accordi facevano espresso riferimento a una rappresentatività 
puramente “negoziale” (rectius ai fini dell’ammissione alla 
contrattazione collettiva nazionale), risultando ogni 
interpretazione diversa un chiaro tentativo di “forzare la mano” 
                                                          
4
 Senza considerare poi che lo stesso art. 8, come vedremo, non può essere ritenuto  
   pienamente “affidabile”. 
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(comunque sia, ciò non toglie che gli Accordi citati possono 
essere letti sotto questa lente d’ingrandimento). 
In conclusione, poi, si cercherà di fare il punto della situazione 
chiedendosi se la sentenza costituzionale n. 231/2013 abbia 
potuto finalmente mettere la parola “fine” a questa lunga e 
travagliata vicenda che ha interessato la rappresentanza dei 
lavoratori in azienda. 
In particolar modo si procederà analizzando quelli che sono stati 
gli effetti indiretti della sentenza: l’aver modificato sensibilmente 
lo stutus quo ante su cui le parti sociali avevano fatto legittimo 
affidamento durante la stipulazione dell’ultimo Accordo 
Interconfederale (al tempo, quello del 2013), ha, infatti, avuto 
delle ricadute sullo stesso. 
D’altro canto, però, in un certo senso possiamo dire che questo 
abbia contribuito alla rapida stesura del nuovo Testo Unico del 
10 gennaio 2014: vedremo che, al pari della sentenza 231/2013 
della Consulta, anche il citato Testo Unico rappresenta una 
svolta di portata storica.     
Finalmente un’o.s. che vanti un (pre)determinato consenso tra i 
lavoratori potrà validamente costituire una propria RSA e 
accedere ai diritti del Titolo III senza essere condizionata da 
qual si voglia vincolo esterno (i.e. la firma). 
Tuttavia, tralasciando per il momento le ulteriori argomentazioni 
a riguardo, dobbiamo ritenere negativo l’esito della domanda 
formulata: è bene ricordare, infatti,  che quanto espresso 
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dall’ultimo Accordo citato può valere esclusivamente entro i 
confini dell’ordinamento intersindacale. 
L’art. 19 st. lav., dunque, resta inefficace filtro selettivo 
nonostante l’intervento della sentenza n. 231/2013 che finisce 
per essere  più un “palliativo” che una vera e propria cura per i 
suoi “mali”: come ci tiene a ricordare la Corte stessa, infatti, 
affinché la soluzione ottimale raggiunta in ambito sindacale 
possa pienamente considerarsi definitiva, occorre 
inesorabilmente un intervento del legislatore che, ad oggi, 
quantomeno recepisca all’interno dell’ordinamento civile quanto 
appena fatto in quello intersindacale. 
Non resta che aspettare e, nel frattempo, godersi questo 
importantissimo risultato che restituisce dignità a un art. 19 st. 
lav. stravolto nel suo reale significato e rispetto a tutte quelle 
oo.ss. alle quali era stata negata la propria rappresentatività. 
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CAPITOLO I  
 
DALLE ORIGINI ALLO STATUTO. 
 
 
 
1. La “rappresentanza sindacale”: nozioni concettuali 
introduttive. 2. Le prime esperienze in Italia. 3. L’evoluzione post 
costituzionale all’insegna della “carenza legislativa”.  
4. L’art.19 dello statuto dei lavoratori. 
 
 
 
1. La “rappresentanza sindacale”: nozioni concettuali  
        introduttive. 
 
 
Così come un edificio necessita di solide fondamenta e un albero 
di forti radici per poter sopportare tutto il peso che su di esse poi 
si leverà, allo stesso modo la “costruzione” teorica che andremo 
adesso a sviluppare, non può prescindere da una valida 
“piattaforma di appoggio”, quale substrato storico-sociale, pena il 
rischio di un cattiva “stabilità” logica e strutturale di ciò che si 
vuol trattare, nonché di quanto si cercherà di esprimere. 
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Prima ancora di analizzare la situazione attuale relativa al tema 
della rappresentanza sindacale dei lavoratori in azienda, oggetto 
della presente trattazione, e addentrarci tra le molteplici 
interpretazioni e le varie problematiche connesse, è consigliabile 
soffermarsi un momento di più sul concetto stesso di 
“rappresentanza sindacale”. 
Occorre innanzitutto precisare che quando si fa riferimento al 
concetto di “rappresentanza sindacale” in senso lato, non si 
intende univocamente e semplicisticamente riferirsi alla 
rappresentanza sindacale dei lavoratori in azienda
1
. 
Sebbene il Sindacato rinvenga le sue origini nell’esistenza della 
fabbrica, prima di poter rappresentare i lavoratori dall’interno, ha 
dovuto (rectius voluto) attendere non poco: questo tuttavia non 
ha impedito allo stesso di svolgere quella funzione 
rappresentativa che gli è propria. 
Il fine ultimo del sindacato è sempre stata quella di tutela dei 
lavoratori, “per natura” più deboli rispetto alla controparte 
datoriale: la sua funzione è, quindi, quella di permettere ai 
lavoratori sprovvisti di tutela, di poter essere destinatari degli atti 
compiuti in loro favore, da quelle entità esterne all’impresa. 
Finché ci si è limitati a operare dall’esterno però, l’unico mezzo 
pratico, a disposizione del sindacato, per garantire un (minimo) 
                                                          
1
 In senso “materiale”: la rappresentanza quale organo interno composto da sindacalisti.  
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trattamento di maggior favore
2
, fu quello della contrattazione 
collettiva
3
 
4
. 
Come vedremo, la rappresentanza interna assicurerà, grazie alla 
presenza più vicina del sindacato, una tutela più forte e con 
l’avvento dello statuto la sua primaria funzione sarà quella di 
selezionare i sindacati con determinate caratteristiche per 
attribuire particolari prerogative e garantire diritti al lavoratore
5
. 
Tuttavia, per completezza nonché per una certa coerenza logica, 
prima di parlare del sindacato in azienda, dobbiamo soffermarci 
sulla sua funzione esterna per poi analizzare il percorso e le varie 
dinamiche con cui siamo giunti al contesto attuale. 
Tutta la materia del Diritto Sindacale ruota attorno al tema della 
contrattazione collettiva
6
: contrattazione e rappresentanza sono 
due ambiti inscindibilmente collegati e costituiscono l’uno il 
presupposto dell’altra, le due facce della stessa medaglia. 
La stessa peculiarità del Diritto Sindacale risiede nel fatto che la 
sua intera ossatura (o perlomeno la stragrande maggioranza di 
essa) sia strutturata sulla base di una disciplina di origine 
meramente “contrattuale” e non di fonte legale.    
                                                          
2
 N.B. tutela rivolta solamente agli iscritti al sindacato e non a tutta la classe operaia ! 
3
 Di cui abbiamo notizia già dalla fine del XIX sec.: inizialmente chiamati “Concordati di  
   Tariffa” erano oggetto di competenza dei cd “Collegi Probivirali”, chiamati a definirne  
   natura ed efficacia; Cfr. M. V. BALLESTRERO, Diritto Sindacale, Torino, 2012.   
4
 V. par. 1.2 di questo Cap.: prima che il sindacato entrasse, anche informalmente, in  
   azienda, varie entità rappresentative dei lavoratori si andarono costituendo in modo del  
   tutto autonomo e senza, perlomeno iniziamene, nessun collegamento col sindacato  
   esterno.  
5
 Cosa che, a parte la stipula dei Contratti e la firma degli Accordi, il Sindacato non poteva  
   garantire esternamente. 
6
 Considerando poi il fatto che questa si ripresenterà sotto le vesti di una contrattazione  
   aziendale affidata ad RSA ed RSU , appare a fortiori necessario parlarne adesso. 
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Il principale fattore che ha prodotto, come primaria conseguenza, 
la nascita di un vero e proprio sub “ordinamento intersindacale”7 
è stata la cd “carenza legislativa”: una costante che ha 
caratterizzato il periodo successivo
8
 all’emanazione della Carta 
Costituzionale dove prassi ed effettività sono state gli unici due 
strumenti con i quali è stato possibile tutelare i lavoratori.  
In estrema sintesi, è in tale questione che si concretizza il 
“problema” di oggi: la coesistenza, all’interno del Diritto del 
Lavoro, di fonti legali e fonti collettive e dal complesso rapporto 
che si instaura tra di esse
9
. 
Se, quindi, oggetto di studio del Diritto Sindacale è il contratto 
collettivo di lavoro
10
, i suoi protagonisti non possono che essere i 
cd “Soggetti Collettivi”, vale a dire tutte le varie organizzazioni 
sindacali e datoriali.  
L’attività negoziale posta in essere da quest’ultime è mirata a 
regolare quella che poi sarà la futura disciplina applicata nei 
singoli contratti individuali tra datore e lavoratore. 
Lo scopo del contratto collettivo “è quello di esercitare […] una 
funzione normativa: […] predeterminare il contenuto essenziale 
di quegli stessi contratti [individuali di lavoro] […]”11. 
                                                          
7
 Come teorizzato da G. Giugni. 
8
 Anche se, tranne il periodo fascista, già da prima si poteva parlare di “assenza legislativa”. 
9
 Cfr. M. V. BALLESTRERO - G. DE SIMONE, Diritto del Lavoro, Torino, 2012, p. 23:   
    “Nell’ordinamento vigente (che trova la propria base nella Costituzione) il contratto     
   collettivo non è più fonte del diritto in senso tecnico, ma in virtù della funzione che   
   svolge e della sua forza vincolante continua ad essere considerato una fonte extra   
   ordinem […]” riferendosi al suo ruolo all’interno dell’ordinamento corporativo fascista. 
10
 V.  Cap. I, Parte II, per approfondire. 
11
 GHEZZI, ROMAGNOLI, 1997, p. 135 ss.  
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Con la stipula del contratto collettivo si vanno così a regolare non 
i rapporti che intercorrono direttamente tra le parti contraenti, ma 
tra altri e diversi soggetti: i datori e i lavoratori.   
Lasciando che sia la disciplina del Diritto del Lavoro in senso 
stretto a occuparsi delle relazioni che si instaurano tra 
quest’ultimi, focalizziamoci adesso sul concetto di 
“rappresentanza sindacale” che si riferisce al rapporto che 
intercorre tra l’associazione sindacale e i lavoratori di 
riferimento, destinatari della sua attività (negoziale). 
Chiarissimo nella prassi applicativa, il “problema” era nel suo 
fondamento: la legge, a riguardo, taceva.  
Una assoluta anonimia che portò, quindi, all’instaurarsi di un 
inevitabile “ruolo di supplenza svolto, anche per l’inquadramento 
giuridico di profili cruciali, dalla giurisprudenza ordinaria e 
costituzionale e, […] dalla dottrina”12. 
Ed è proprio grazie a quest’ultima che, nel tempo, si sono andate 
elaborando più teorie
13
 in merito alla qualificazione giuridica di 
quel rapporto che, come abbiamo visto, permetteva ai lavoratori 
di godere di vantaggi derivanti da un accordo rispetto al quale 
erano terzi. 
Tradizionalmente, la dottrina ha ricorso alla categoria privatistica 
della rappresentanza volontaria: vale a dire “quel particolare 
meccanismo giuridico mediante il quale la volontà negoziale 
viene formata ed espressa da un soggetto diverso da quello a cui 
                                                          
12
 O. MAZZOTTA, Diritto Sindacale, Torino, 2012, p. 3. 
13
 Possiamo ravvisarne tre filoni generali. 
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sono immediatamente imputabili gli effetti  giuridici dell’atto 
compiuto”14. 
Il sistema dottrinale così elaborato scontava però una piccola 
incongruenza tecnica: infatti nella rappresentanza volontaria di 
matrice privatistica, il negozio è concluso in nome e nell'interesse 
del rappresentato, il quale conferisce e regola quel “potere”.  
Sotto questo profilo, già con un migliaio di lavoratori iscritti la 
questione diveniva però molto complicata; senza considerare poi 
il rapporto con i non-iscritti che, tuttavia, divenivano ugualmente 
titolari degli effetti scaturenti, sebbene ciò andasse contro ogni 
logica o regola prettamente privatistica.   
Ecco che per poter sostenere questa teoria la dottrina dovette 
elaborare un’ulteriore concetto: quello di interesse collettivo. 
L’interesse collettivo è un interesse che, sebbene si distingua da 
quello puramente individuale del singolo lavoratore, non può 
comunque considerarsi “pubblico” in quanto non riferito alla 
collettività nella sua generalità, ma a una collettività “ristretta” 
costituita su basi volontarie e private: l’associazione incarna 
questo interesse, ma non ne diviene titolare, in quanto “risultato 
di una sintesi degli interessi degli associati” 15 operata dal 
sindacato stesso. 
Quanto detto, se da un lato ci permette di definire giuridicamente 
la “rappresentanza”, dall’altro non ci consente ancora di 
individuare “la ragione giuridica della subordinazione 
                                                          
14
 M. V. BALLESTRERO - G. DE SIMONE, op. cit., p. 38. 
15
 Ivi p. 39. 
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dell’autonomia individuale dei singoli iscritti all’autonomia 
collettiva”16. 
La dottrina più risalente, in linea con tutta l’elaborazione 
prettamente privatistica vista finora, fa(ceva) leva su di un cd 
mandato con rappresentanza sindacale conferito da ogni 
lavoratore al momento dell’adesione al sindacato. 
Esattamente su questo aspetto però, una parte della dottrina più 
recente, ha “innestato” una teoria parallela (rectius alternativa) 
nota come teoria della rappresentanza associativa, individuando 
il fondamento del potere negoziale del sindacato nel contratto 
associativo stesso, senza necessità alcuna di uno mandato ad hoc 
conferito nel momento dell’iscrizione. 
Il contratto di adesione vincola l’aderente secondo quanto 
indicato nello statuto del Sindacato in questione: con questa 
teoria “si valorizza l’autonomia statutaria rispetto alla volontà 
individuale degli iscritti”17.  
Occorre però precisare come queste due teorie
18
, se divergenti 
rispetto al modello teorico di rappresentanza, basassero le loro 
considerazioni su di un “unico” modello pratico della stessa. 
Contestualizzando possiamo renderci conto di come, a partire dal 
dopoguerra, si sia avuto un susseguirsi di varie “tipologie” 
rappresentative
19
, con un dato in comune: il perseguimento 
                                                          
16
 Ibidem. 
17
 Ibidem. 
18
 Rappresentanza volontaria e rappresentanza associativa. 
19
 V. par. 1.3 di questo Capitolo. 
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dell’esclusivo interesse dei lavoratori aderenti alla propria 
organizzazione sindacale.  
Si trattava di una rappresentanza, per così dire, “circoscritta” o 
“chiusa” (in senso lato): le CI ad esempio, venivano elette da tutti 
i lavoratori ma, sebbene questi fossero tutti rappresentati, erano 
maggiormente orientate al soddisfacimento degli interessi dei soli 
aderenti (specialmente dopo la divisione interna dell’allora CGIL  
unitaria).     
Tuttavia, a partire dagli anni ’70, quando compaiono i cd 
“Consigli di Fabbrica” 20, viene alla luce una ulteriore e diversa 
teoria che si affianca alle precedenti, superandole. 
L’interesse collettivo diviene interesse proprio del sindacato e il 
potere viene considerato potere proprio del sindacato: la 
rappresentanza sindacale viene concepita “come rappresentanza 
tendenzialmente generale, cioè estesa al di fuori della cerchia 
degli iscritti”21 e non più strettamente associativa e basata su un 
mandato. 
La situazione attuale, a partire dagli anni’70, ha visto il 
consolidarsi di quest’ultima teoria22, che nella prassi si avvicina 
sempre più a una forma di “rappresentanza politica”23 tanto 
                                                          
20
 V. par. 1.3 di questo Capitolo. 
21
 M. V. BALLESTRERO - G. DE SIMONE, op. cit., p. 39. 
22
 Grazie, prima, all’avvento delle RSU e, da ultimo, all’ A.I. 28 giugno 2011 e Protocollo  
    d’Intesa 31 maggio 2013 ove si stabiliscono misure di efficacia erga omnes.  
23
 Un piccolo esempio si potrebbe avere prendendo in considerazione un noto filone  
     giurisprudenziale (sulla mancanza di un criterio maggioritario) relativo alla elezione dei  
     rsu e alla successiva vincolatività degli atti presi dagli stessi anche per coloro che non  
     avevano votato ovvero avevano votato non per loro. 
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quanto si allontana da quella volontario-associativa di diritto 
privato. 
Questa nuova teoria, ruota tutta intorno a un concetto basilare che 
vede “formalmente” la luce con l’art. 19 della l. 300/1970 
(statuto dei lavoratori): si tratta del parametro di 
rappresentatività
24
 che, da questo momento, diverrà l’ago della 
bilancia nel panorama delle relazioni industriali. 
Se fino a ora la rappresentanza era stato un modo per poter essere 
diretti beneficiari di quell’utilitas scaturente dalla contrattazione 
collettiva, con lo statuto e l’art. 19 st. lav. diviene strumento di 
tutela indiretta dei lavoratori, grazie all’ingresso formale del 
sindacato in fabbrica e il conseguente accesso, da parte di quella 
rappresentanza di lavoratori, a una consistente mole di diritti e, 
più che altro, a una efficace (in quanto di stampo legale) serie di 
garanzie: ed è proprio al concetto di rappresentatività che sarà 
affidato il compito di selezionare i titolari di queste prerogative. 
Occorre però procedere con ordine: il cammino che porta all’art. 
19 st. lav. è stati lungo, non facile e di certo non agevolato dal 
mancato intervento del legislatore.  
 
 
 
 
 
                                                          
24
 M. V. BALLESTRERO - G. DE SIMONE, op cit.: “nuova base giuridica del potere  
     negoziale”.  
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2. Le prime esperienze in Italia. 
 
 
Diversamente da quanto si potrebbe pensare, le origini della 
rappresentanza sindacale aziendale dei lavoratori non coincidono 
con le origini delle prime organizzazioni sindacali (di fatto molto 
più antiche). 
Ovviamente la nascita del Sindacato non può che coincidere con 
l’origine della rappresentanza, sindacale, dei lavoratori25; ma 
questo non significa (ed è cosa ben diversa dall’) ammettere che 
con la nascita delle prima forme di organizzazione sindacale
26
, i 
lavoratori abbiamo fin da subito avuto un organismo di 
riferimento sindacale all’interno dell’azienda.  
Oggi siamo abituati a percepire il tutto come una sorta di 
reductio ad unum: sindacato esterno e rappresentanza interna 
sono oramai una cosa sola
27
 e imprescindibile.  
In realtà “Il sindacato Italiano, in particolare, ha, per lunga parte 
della sua storia, trascurato la rappresentanza all’interno 
dell’impresa e tale vuoto è stato colmato da entità 
rappresentative, sganciate da ogni riferimento all’associazione 
esterna”28. 
                                                          
25
 Con i dovuti accorgimenti del caso. 
26
 Esterne all’impresa! 
27
 RSA come RSU sono acronimi: merita ricordare che fino a questo momento noi ci siamo  
    soffermati sul concetto di rappresentanza.  
    Vediamo ora come questo concetta “entra in Fabbrica”. 
28
 O. MAZZOTTA, op. cit., p.43. 
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Originariamente, abbiamo avuto due situazioni distinte: da un 
lato la nascita (in fabbrica) del sindacato e la sua successiva 
capillarizzazione territoriale con una conseguente rappresentanza 
esterna dei lavoratori aderenti; dall’altro l’origine delle prime 
forme di rappresentanza interna dei lavoratori, sganciate però 
(come visto) dall’associazione sindacale29. 
Quest’ultime prendono il nome di “Commissioni Interne” 30 ed 
contesto nel quale si inseriscono è molto complesso.  
Se è comprensibile l’ostilità dei datori nel promuovere 
un’organizzazione sindacale dei lavoratori all’interno dei luoghi 
di lavoro, bisogna però sottolineare come anche riguardo al 
Sindacato la cosa non fosse vista con molto entusiasmo. 
Come abbiamo più volte già ricordato, il Sindacato nasce in 
fabbrica, ma conduce la sua vita (rectius la prima parte) 
all’esterno di questa. 
Dalle prime forme organizzative sindacali
31
 legate a un mestiere 
(associazione dei tipografi
32
), al successivo passaggio al 
Sindacato di Categoria
33
 che riuniva i lavoratori per ramo 
d’industria, per proseguire poi con la riunione di quelle singole 
                                                          
29
 A ben guardare il combinato disposto dell’art. 39 Cost. co. 1 e dell’art. 14 st. lav.  
    permette tutt’oggi che una situazione del genere si manifesti: anche un solo lavoratore è  
    liberissimo di formare una rappresentanza sindacale (non nel senso dell’art.19 SL) senza  
    alcun referente sindacale esterno; anche se poi ai fini eminentemente pratici … 
30
 Le Commissioni Interne (da ora CI) sopravvivranno fino all’emanazione dello statuto. 
31
 Ma v. precedentemente le varie SMS; le leghe di resistenza; ecc …  
    Per maggiori info cfr. O. MAZZOTTA, op. cit.; M. V. BALLESTRERO, op. cit.   
32
 Primo esempio italiano di organismo nazionale di mestiere. 
33
 Cfr. O. MAZZOTTA, op. cit.: Ci si accorse che nel processo produttivo industriale riuniva  
    al suo interno varie qualifiche e pertanto più che unire il sindacato così strutturato  
    rischiava piuttosto di dividere i lavoratori. Con “categoria” ci si riferisce al settore  
    economico-produttivo nel quale opera l’impresa; l’attività svolta dall’impresa entro cui    
    si lavora. 
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leghe di categorie in una forma organizzativa nazionale quale la 
federazione di categoria
34
 fino alla seguente evoluzione con 
l’accorpamento di queste nella grande (e unica) Confederazione 
Generale del Lavoro
35
 (CGdL) fondata nel 1906.  
Negli anni successivi questa continua centralizzazione sindacale 
fu ancora accentuata tuttavia restò sempre un attività di tutela 
condotta dall’esterno: infatti “l’associazione (o lega) locale, 
ormai non più di mestiere, che aderiva alla Camera del Lavoro, 
alla Federazione, e alla Confederazione, restava anch’essa36 
un’organizzazione esterna ai luoghi di lavoro”37. 
Ed è esattamente questa la situazione in cui si inserirono, molto 
lentamente le CI: la causa dell’assenza di un’organizzazione 
sindacale degli operai all’interno dei luoghi di lavoro era in 
primis “frutto di una scelta politica della CGdL, preoccupata che 
l’unità della categoria potesse frantumarsi in mille rivendicazioni 
aziendalistiche”38. 
Tuttavia, la Confederazione scelse di assecondare in qualche 
modo quelle CI, che erano nate a partire dagli ultimi anni del 
XIX secolo, come organismi occasionali e spontanei degli stessi 
                                                          
34
 Prima tra tutte che pervenne a tale importantissimo risultato fu la categoria dei  
    metallurgici che dette vita nel 1891 alla FIOM ! 
35
 Degno di nota  e da ricordare è la precedente creazione di forme organizzative sempre a  
   carattere intercategoriale, quali le Camere del Lavoro (nel 1891). 
   Assieme alle federazioni di categoria, andarono a formare la CGdL. 
   Ancora oggi, seppur con nome diverso (definite come Camera del lavoro per la Cgil,  
   Unione sindacale territoriale per la Cisl e Camera sindacale per la Uil), abbiamo questo     
   tipo di struttura intercategoriale o pluricategoriale a carattere territoriale, che costituisce  
   la "struttura orizzontale" del modello organizzativo di stampo confederale (mentre la  
   “struttura verticale” è il livello di organizzazione di un’unica categoria). 
36
 Corsivo nostro. 
37
 M. V. BALLESTRERO, op. cit., p. 9. 
38
 Ibidem. 
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lavoratori, i quali delegavano alcuni loro compagni per trattare 
col datore in caso di agitazioni sindacali. 
Le CI, prima forma di rappresentanza dei lavoratori in una unità 
produttiva, divennero così “un’emanazione diretta39 del 
sindacato, eletta dai solo iscritti”40 costituendo “uno strumento 
dell’istanza sindacale per controllare i propri aderenti e per 
esercitare pressioni e coazioni sui non organizzati”41. 
Le CI andarono così sviluppandosi sempre di più mediante 
accordi aziendali, di cui “il più importante”42 fu quello nel 1906 
tra FIOM e la fabbrica di automobili Itala, nel quale si 
riconosceva agli operai il diritto di eleggere una CI
43
. 
Se la prima volta in cui formalmente se ne parla, all’interno di un 
accordo aziendale, è all’inizio del 1900, per poter avere un 
accordo che formalmente ne disciplini compiti e funzioni occorre 
attendere quasi cinquant’anni, e più precisamente l’Accordo 
Interconfederale del 1947
44
. 
Il motivo di questa “attesa” è da attribuire alla travagliata 
situazione socio-economico-politica che l’Italia dovette 
                                                          
39
 Corsivo nostro. 
40
 M. V. BALLESTRERO, op. cit., p. 9; almeno secondo la prassi iniziale di quegli anni. 
41
 I. BARBADORO, 1979, p. 86; Ibidem. 
42
 M. V. BALLESTRERO, op. cit., p. 9: in cui si si fa risalire la prima regolamentazione  
    formale al 1902; ma cfr. O.MAZZOTTA, op. cit., p. 43: secondo cui si tratta invece della  
    “prima” regolamentazione.  
43
 Sempre allo stesso anno si può far risalire la prima vera organizzazione imprenditoriale,  
    che può esser considerata la Lega Industriale di Torino: questa si proponeva, da un lato,  
    di tutelare gli interessi dell’industria e, dall’altro, di ricercare intese con gli operai. 
    Tutto questo a patto che il sindacato non pretendesse di entrare in fabbrica.  
    Quanto detto sottolinea quel carattere di “autonomia” delle CI (anche se sindacalmente  
    pilotate come abbiamo visto poi) 
44
 La loro disciplina è rinvenibile nei tre Accordi Interconfederale stipulati nel 1947, nel  
    1953 e per l’ultima volta nel 1966. 
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affrontare nella prima metà del XX secolo, caratterizzata dallo 
scoppio delle due Grandi Guerre Mondiali inframezzate 
dall’istaurarsi dell’esperienza fascista e dal suo successivo 
sviluppo. 
Già il periodo precedente al Primo conflitto mondiale (1911-
1914) é contrassegnato dalle aspre lotte sociali
45
 e l’iniziativa 
sindacale anche nei successivi anni della guerra fu molto scarsa. 
In questa fase, era la stessa CGdL a sostenere la neutralità 
sindacale con la formula del “non aderire e non sabotare”46, ma 
non tutti al suo interno condividevano la linea adottata: questi 
rivendicavano infatti la libertà di organizzazione e decisione dei 
lavoratori, a scapito di quella funzione di controllo autoritario e 
di quel ruolo di “direzione generale del movimento proletario”47 
che la stessa CGdL era andata arrogandosi.  
Si cominciavano già a intravedere le prime crepe all’interno di 
quella stessa unità sindacale e che, come vedremo, di lì a poco 
avrebbe lasciato al posto a una nuova “unità”.        
Tutto questo malcontento sociale crebbe ancor di più 
all’indomani della fine del conflitto a causa di quella che è stata 
definita “vittoria mutilata”: è esattamente in questo contesto che 
si inserisce, per la prima volta, il tarlo del fascismo.  
                                                          
45
 L’Italia, infatti, si ritrovò a fare i conti con la diminuzione dei commerci, soprattutto  
    internazionali, e con la drastica riduzione di personale nelle industrie.  
    Contemporaneamente presero l’avvio numerosi flussi migratori, soprattutto contadini,      
    dal Mezzogiorno del nostro Paese all’America del Nord (il 1911 fu l’anno della guerra di  
    Libia, un’impresa che accese in Italia un violento dibattito). 
46
 Cfr. M. V. BALLESTRERO, op. cit., p. 21. 
47
 Cfr. O. MAZZOTTA, op. cit., p. 22. 
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Fu durante il cd “Bienno Rosso” (1919-1920) che per la prima 
volta si manifestò l’anima del movimento fascista, il quale si 
oppose (rectius soppresse con la forza) dapprima alle rivolte 
contadine appoggiate dal cd “sindacalismo rosso” e poi alle lotte 
operaie che esplosero in fabbrica. 
È proprio in quegli anni che tramite la sperimentazione di forme 
di rappresentanza interne ai luoghi di lavoro, quale opera 
congiunta di operai e sindacato (ovviamente di matrice 
comunista), si ebbe l’esperienza più significativa di quel 
sindacalismo rivoluzionario: i “Consigli di Fabbrica”. 
Questi andarono compenetrandosi con quella rappresentanza 
interna che già c’era, le CI, tant’è che la loro prima 
sperimentazione avvenne proprio con l’elezione della CI alla Fiat 
nel 1919
48: un’esperienza importante, tuttavia molto breve, che 
durò solo quell’anno. 
Negli anni che seguirono le azioni violente delle “squadracce” 
fasciste portarono, infatti, alla distruzione di ogni forma di 
quell’organizzazione sindacale che, liberamente, si era sviluppata 
sino a quel momento. 
Si attaccarono “fisicamente” sia le Camere del Lavoro che gli 
stessi sindacalisti per poi dare vita, tra il 1921 e 1922, a proprie 
organizzazioni sindacali fasciste
49
, le quali andarono di fatto (e di 
                                                          
48
 M. V. BALLESTRERO, op. cit., p. 22: “i commissari di reparto eletti (da tutti i lavoratori, e  
    non solo dagli iscritti al sindacato) costituirono il Consiglio di Fabbrica, al cui interno  
    venne eletto un esecutivo con le funzioni della commissioni interna.” 
49
 Basato sulle “corporazioni” quali organi di collegamento e di conciliazione (in funzione  
    del “fine ultimo” della produzione nazionale) degli opposto interessi di lavoratori e  
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diritto con la stesura del codice civile del 1942) a subentrare alle 
precedenti. 
Per quel che qui ci interessa, con il Patto di Palazzo Vidoni
50
, 
Stipulato tra CONFINDUSTRIA e Corporazioni fasciste il 2 
ottobre 1925, si ebbe un’accelerazione definitiva di quel 
procedimento “sostitutorio” appena descritto: le due 
Confederazioni firmatarie, riconoscendosi reciprocamente come 
rappresentanti esclusive delle parti, sopprimevano le CI 
demandando le funzioni al sindacato fascista locale (esterno ai 
luoghi di lavoro). 
La traduzione giuridica di quanto stabilito contrattualmente fu 
effettuata con l. 526/1926: nel 1927 anche la CGdL dovette 
arrendersi, braccata dal regime di Polizia istaurato contro le 
associazioni non fasciste.       
Il periodo fascista, in materia di diritto del lavoro, si contrappose 
totalmente al periodo precedente riguardo anche all’aspetto 
dell’assenza legislativa (a prescindere dai contenuti): una 
innovazione totale fu l’elaborazione del contratto collettivo cd 
corporativo, di natura legale, quale fonte del diritto e pertanto 
efficace erga omnes.  
                                                                                                                                                   
    datori: per un approfondimento cfr. O. MAZZOTTA, op. cit., p. 23;  M. V. BALLESTRERO,  
    op. cit. Cap. II, Parte I; M. V. BALLESTRERO - G. DE SIMONE, op. cit, p. 24 ss.  
50
 È importante sottolineare come questa segua quella storica svolta nella politica italiana  
    avvenuta in data 3 gennaio 1925: con il discorso sul delitto Matteotti con Mussolini, di  
    fronte alla Camera, si assume "la responsabilità politica, morale e storica" di  
    quanto era avvenuto in Italia negli ultimi mesi, si ritiene (da parte degli storici)  
    formalmente istaurato il regime autoritario del fascismo [R. De Felice]. 
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Per un “ritorno alla normalità” dobbiamo attendere il 25 luglio 
1943 e i 45 giorni del primo governo Badoglio, terminati l’8 
settembre: si tratta di un breve, ma intenso, lasso di tempo. 
Difatti, mentre da un lato si provvedeva al commissariamento 
delle organizzazione sindacali fasciste di diritto pubblico, 
dall’altro, il 2 settembre 1943, si stipulava il primo contratto 
collettivo post-fascista
51: si trattava dell’Accordo Buozzi-Mazzini 
con cui si istituivano le Commissioni Interne di Fabbrica, che 
tornavano a nuova vita dopo quasi vent’anni dalla loro 
soppressione.  
Politicamente di grande rilevanza, tuttavia l’Accordo stipulato 
non trovò mai attuazione a causa degli eventi bellici, successivi 
all’8 settembre, che videro protagonisti i tedeschi, prima, nella 
liberazione di Mussolini e, poi,  nel riportare al potere lo stesso 
governo fascista (Repubblica di Salò). 
Le dinamiche politiche e belliche dell’Italia di quegli anni, 
costituirono però lo sfondo comune sul quale, seppure 
clandestinamente, si avviarono le trattative tra gli esponenti 
sindacali legati ai tre maggiori partiti anti-fascisti
52
: queste si 
conclusero con la “dichiarazione dell’unità sindacale” o anche 
detta Patto di Roma, firmato il 3 giugno 1944, con il quale si 
provvedeva alla costituzione di una Confederazione sindacale 
                                                          
51
 Ovviamente senza più quell’efficacia erga omnes dei precedenti “corporativi” che  
     avevano natura normativa. 
52
 Democrazia Cristiana, Partito Comunista e Partito Socialista. 
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unitaria che prese il nome di Confederazione Generale del 
Lavoro (CGIL). 
Fu proprio la CGIL unitaria a formulare una prima disciplina 
organica delle CI, stipulando un Accordo Interconfederale con la 
CONFINDUSTRIA
53
 tre anni più tardi: la CI sarebbe stata 
eleggibile in tutte le imprese con almeno 40 dipendenti,  restando 
in carica due anni. 
La votazione sarebbe avvenuta su liste sindacali contrapposte, 
con voto di preferenza, e i seggi ripartiti proporzionalmente ai 
voti ricevuti da ciascun sindacato
54
. 
Ci sono però da sottolineare alcuni aspetti estremamente rilevanti 
nel corso dell’evoluzione della rappresentanza: per quanto 
riguarda il momento delle elezioni, non solo era previsto 
suffragio universale
55, ma “sia [per i] lavoratori aderenti a  
sindacati sia [per i] lavoratori non iscritti”56 sarebbe stato 
possibile partecipare alla formazione delle liste. 
Ecco che, in quanto organo elettivo, la CI era rappresentativa di 
tutti i lavoratori. 
Nonostante ciò la struttura della CI restava comunque a carattere 
unitario: in azienda vi era una sola CI rappresentativa di tutti i 
lavoratori, e la sua composizione era proporzionale ai voti 
ricevuti da ciascuna lista
57
. 
                                                          
53
 Essendo un contratto collettivo la sua efficacia non era generale, ed era poi limitata al  
    settore Industriale. 
54
 Cfr. M. V. BALLESTRERO - G. DE SIMONE, op. cit., p.43. 
55
 Diversamente quindi dalla loro originaria prassi. 
56
 O. MAZZOTTA, op. cit., p. 44. 
57
 Un’antenata delle attuali RSU (v. cap. II). 
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Sempre secondo detto Accordo (e successive modifiche) le CI 
esercitavano funzioni propositive, conciliative (di controversie 
aziendali) e di vigilanza (sull’applicazione dei contratti), ma non 
avevano potere contrattuale, il quale restava saldamente in mano 
alle organizzazioni sindacali (esterne). 
Rappresentare una emanazione diretta del sindacato però, non 
significava ancora “la creazione di uno spazio giuridico (e 
politico) per la presenza del sindacato in fabbrica”58: ”le CI 
svolgevano attività sostanzialmente
59
 sindacale, anche se non 
erano organi del sindacato”60 e ciò, infatti, era ribadito e 
sottolineato dall’espressa esclusione delle CI dalla competenza 
contrattuale a livello aziendale
61
. 
Ciò significava che le stesse CGIL e CONFINDUSTRIA 
avevano intenzionalmente voluto implicitamente escludere la 
natura sindacale (in senso stretto) di questo organismo 
rappresentativo. 
La ragione di fondo può essere ravvisata in quella stessa 
preoccupazione di decentramento-frantumazione che aveva 
portato l’allora CGdL a rifiutare, come visto a suo tempo, una 
presenza stabile del sindacato all’interno dell’impresa, avallando 
più volentieri l’idea delle CI: adesso, allo stesso modo, la CGIL 
diffidava di quell’organismo elettivo, che spesso e volentieri 
                                                          
58
 M. V. BALLESTRERO, op. cit., p. 138. 
59
 Corsivo nostro. 
60
 O. MAZZOTTA, op. cit., p. 44. 
61
 Nell’A.I. del 1966 sarò poi esplicitamente attribuita a favore dei sindacati provinciali.  
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sfuggiva alle linee guida politiche dei sindacati, di cui pure i suoi 
militanti erano membri. 
Tuttavia, ciò non fu di ostacolo allo sviluppo di una intensa 
contrattazione “abusiva”62: come si ricorderà, se da un lato la 
CGIL a livello nazionale si arrogava la competenza contrattuale a 
livello aziendale, dall’altro la contrattazione aziendale stessa non 
poteva avere un effettivo riscontro pratico, dal momento che un 
effettiva presenze degli stessi sindacati in azienda non 
sussisteva!
63
. 
Mai regolate dalla legge, le CI hanno vissuto fin dopo l’entrata in 
vigore dello statuto, tant’è che sono da esso sia esplicitamente64 
(artt. 4 e 6), sia implicitamente
65
 richiamate (lo stesso art. 19). 
Come vedremo, se la loro prima regolamentazione del 1947 ebbe 
come parte stipulante la CGIL unitaria; quella stessa unità 
dichiarata non durò però molto: il nobile intento risentì 
duramente dello “scoglio costituzionale” (che seppur non 
facilmente, era comunque riuscita a superare) e delle sue prime 
conseguenze (rectius applicazioni) pratiche; infrangendosi subito 
dopo.  
                                                          
62
 Ivi., p. 139. 
63
 Era come se la CGIL, davanti alla “porta” della contrattazione aziendale, vantando  
    l’accesso esclusivo, non fosse però ancora in possesso delle “chiavi” con le quali  
    “chiudere il passaggio” e ottenerlo nella pratica; così da lasciare la “porta” socchiusa. 
    La CGIL non era ancora pronta ad affrontare il tema del decentramento. 
64
 A questo riguardo si potrebbe rintracciare la loro unica regolamentazione legale proprio  
    in un siffatto “richiamo” (v. anche l’art. 22 SL). 
65
 A causa della natura ambigua dell’art. 19 dove si legge “ad iniziativa dei lavoratori” e  
    “nell’ambito delle associazioni”, il che permette di ricomprendere più forme  
    rappresentative. Il legislatore era ben consapevole del fatto che non si potesse passare  
    dalle CI alle RSA dal giorno alla notte: si lasciò così una porta aperta (seppur  
    temporaneamente e alternativamente) anche per loro. 
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Tutto ciò non poteva non avere ricadute sulla successiva 
evoluzione della rappresentanza sindacale interna all’azienda, a 
partire dalla stessa CI che, a livello aziendale, fino a quel 
momento aveva riprodotto il carattere unitario del livello 
nazionale.  
 
 
 
3. L’evoluzione post costituzionale all’insegna della  
        “carenza legislativa”. 
 
 
Dopo la rottura dell’unità sindacale siglata col Patto di Roma nel 
1944,  le stesse CI, seppur preservando la loro struttura unitaria  
interna all’impresa66, risentirono della frammentazione esterna 
dei sindacati, vedendo, nei fatti, notevolmente diminuire la 
propria  forza contrattuale nei confronti della controparte 
datoriale.  
Tutto ciò comportò il tentativo di superamento di quella forma di 
rappresentanza, oramai (ritenute) non più in grado di dare 
concrete risposte ed effettiva rappresentanza ai lavoratori stessi, 
divisi da quella conflittualità sindacale. 
                                                          
66
 Anche se ora “a fronte della profonda divisione tra i sindacati, il carattere unitario  
    [corsivo nostro] di questa struttura di rappresentanza dei lavoratori assumeva un  
    significato diverso”; come si legge in M. V. BALLESTRERO, op. cit., p. 139. 
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Per procedere con ordine e coerenza, dobbiamo ricordare che già 
la stessa CGdL, a suo tempo, fu protagonista in negativo di una 
scissione a opera della frangia sindacale rivoluzionaria 
capeggiata da De Ambris (era il 1912), la quale andò a costituire 
un nuovo sindacato da cui avrebbe poi avuto origine la UIL
67
 
68
.  
Tuttavia l’istaurarsi del regime fascista e la conseguente 
opposizione a esso costituì quel substrato comune su cui poggiò 
la creazione della CGIL unitaria: con l’entrata in vigore della 
Carta Costituzionale possiamo però considerare ufficialmente 
conclusa quella fase della vita politica del Paese. 
La stesura del testo costituzionale fu il banco di prova ultimo su 
cui si misurò la tenuta di quell’unità sindacale che aveva già  da 
tempo cominciato a risentire di quei dissidi interni di natura 
politica e che, nonostante nelle discussioni in Assemblea 
Costituente non fossero emersi in modo evidente, portarono poi 
alla scissione con conseguente istituzione di nuove 
Confederazioni (ideologicamente orientate
69
). 
L’unità sindacale, fino a quel momento conclamata, 
istituzionalizzava dunque la pluralità politica in seno al 
                                                          
67
 De Ambris formò a un nuovo sindacato confederale chiamato USI, da cui poi si separò  
    quella parte di interventisti (alla Prima Guerra Mondiale) che, nel 1918, diede origine  
    alla UIL. 
68
 Il 1918 fu anche l’anno della CIL; Confederazione di matrice cattolica. 
69
 Quella unità costituita dalle forze antifascista, era un’unità costruita dal basso e non solo  
    “verticisticamente” intesa: come affermava A. Accornero, 1976, p.15, il sindacato in  
    questione (CGIL) godeva di alto prestigio politico, e di un successo che era tanto  
    maggiore quanto meno il sindacato agiva come sindacato (cfr. M. V. BALLESTRERO,  
    op. cit., p. 46).   
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movimento operaio, pur affermandone la necessaria unità 
sfociata poi nello storico compromesso
70
. 
Una ricostruzione di questo tipo è necessaria e propedeutica al 
tema che stiamo affrontando, in quanto l’intero diritto del lavoro 
ha risentito di queste vicende e degli assetti sindacali che ne sono 
scaturiti
71
. 
La CGIL unitaria resistette solo un paio d’anni dalla fine della 
guerra: il primo sintomo di quella (che poi sarebbe stata la) 
rottura si ebbe nel 1947, durante il primo
72
 Congresso della 
CGIL, che si svolse in un clima di grande tensione registrando 
duri contrasti, tra le correnti interne, in merito alla questione 
dell’agire politicamente orientato (o meno) della Confederazione. 
Come vedremo è proprio sul tema dell’inquadramento della 
Confederazione come sindacato “politico” piuttosto che 
“apolitico”, che si arrivò alla prima scissione. 
Parallelamente lo scontro politico-sindacale si riversava 
all’interno dell’Assemblea Costituente (eletta il 2 giugno del 
1946) e nell’Assemblea dei 75, impegnata nella stesura della 
nuova Carta Fondamentale. 
                                                          
70
 Va detto che, sebbene uno dei principi cardine del Patto di Roma consistesse nella  
     indipendenza politica della CGIL stessa; tuttavia questa non fu mai tale, continuando i  
     suoi dirigenti a mantenere il collegamento con i partititi di riferimento.  
     Possiamo ragionevolmente sostenere che una reale unità interna non si ebbe mai. 
71
 Inevitabilmente, rispetto a quanto detto (v. nota precedente), ogni modificazione del  
    rapporto delle forze prettamente politiche era, di fatto, destinata a riflettersi  
    immediatamente in seno al sindacato, contagiando i rapporti tra le sue tre  
    correnti (v. nota 46). 
72
 Anche se in realtà, nel 1945, vi era già stato, a Napoli, una sorta di Congresso, chiamato  
    “Convengo”, con una minore partecipazione causa occupazione tedesca. 
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Successivamente quel dissidio interno, manifesto ma “contenuto” 
fino a quel momento
73
, non potette più essere trattenuto e si 
rivelò apertamente,  in primis, con la mancata adesione agli 
scioperi indetti dalla CGIL unitaria da parte della corrente di 
ispirazione cristiana, la quale si separò, fungendo da apri strada 
per le altre che di lì a poco avrebbero seguito il suo esempio. 
Era il 1948, e se nel giro di un anno la CGIL restò unica 
esponente sindacale del solo Partito Comunista, nell’arco di altri 
due (e cioè nel 1950) presero vita gli altri due
74
 Sindacati 
Confederali: la CISL e la UIL; rispettivamente di ispirazione  
cattolica e socialdemocratica. 
I contrasti politici tra Democrazia Cristiana, Partito Comunista e 
Partito Socialista contagiarono inevitabilmente anche il 
Sindacato. 
Lo scoglio costituzionale “dovette” essere superato, ma i suoi 
effetti (relativamente all’art. 39 Cost. per quanto ci concerne e 
alla sua applicazione pratica in primis) si fecero sentire: vediamo 
come. 
Le discussioni in seno all’Assemblea Costituente75 vertevano 
principalmente intorno alle natura giuridica del sindacato
76
: se da 
un lato la corrente democristiana  proponeva di “utilizzare 
l’intelaiatura pubblicistica del sindacato corporativo, 
                                                          
73
 La Costituente era tutto ciò che si andava contrapponendo al ex regime fascista, e lo  
    spirito patriottico di solidarietà ed unità nazionale funse da base di quel compromesso tra  
    le forse politiche, col fine di dare all’Italia libera nuove fondamenta democratiche.   
74
 In realtà tre: nel 1950 nacque anche la CISNAL, poi UGL, di ispirazione corporativa. 
75
 E all’Assemblea dei 75. 
76
 E alla regolamentazione dello sciopero. 
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democratizzandolo dall’interno”77, dall’altro i comunisti (G. Di 
Vittorio) sostenevano la necessità di un sindacato libero e 
indipendente dallo Stato. 
Ognuno, tuttavia, riteneva imprescindibile una garanzia come 
quella offerta da un contratto collettivo con efficacia erga omnes, 
quale era stato, a prescindere dal contesto nel quale aveva 
operato, il contratto collettivo corporativo. 
Fu su questi punti che il dibattito si sviluppò, raggiungendo un 
compromesso e dando origine all’art. 39 della Costituzione78. 
Si affermava e sosteneva la libertà sindacale (e quindi la pluralità 
sindacale a scapito del sindacato unico di diritto pubblico) e si 
attribuiva il potere di stipulare contratti collettivi erga omnes solo 
a una rappresentanza unitaria, quale organismo creato ad hoc, 
composta con metodo proporzionale dai soli sindacati di 
categoria che si fossero previamente registrati. 
Un bel progetto: forse ambizioso, in quanto si lasciava ampio 
margine di discrezionalità al legislatore futuro chiamato a dare 
attuazione pratica al dispositivo,  ma quanto mai coerente.  
                                                          
77
 U. ROMAGNOLI, T. TREU, 1977, p. 20. 
78
 “L’organizzazione sindacale è libera. 
   Ai sindacati non può essere imposto altro obbligo se non la loro registrazione presso  
   uffici locali o centrali, secondo le norme di legge. 
   È condizione per la registrazione che gli statuti dei sindacati sanciscano un ordinamento    
   interno a base democratica. 
   I sindacati registrati hanno personalità giuridica. 
   Possono, rappresentati unitariamente in proporzione dei loro iscritti, stipulare contratti  
   collettivi di lavoro con efficacia obbligatoria per tutti gli appartenenti alle categorie alle  
   quali il contratto si riferisce”. 
26 
 
Coerente, ma con che cosa? Coerente con quell’archetipo 
unitario che, seppur per poco, la CGIL comunque ancora 
incarnava.  
Tuttavia se è vero che, perlomeno fino all’entrata in vigore della 
Costituzione (1 Gennaio 1948) e per tutta la durata dei lavori 
preparatori, la CGIL poteva di diritto ritenersi ancora unitaria, di 
fatto ormai lo stato delle cose era cambiato. 
Il sentore di quanto stava accadendo era stato percepito ed era 
ben chiaro a tutti; tuttavia il costituente aveva “costruito un 
modello cucito addosso alla CGIL unitaria”79, privilegiando una 
coerenza meramente formale a una più sostanziale. 
Ci si potrà legittimamente chiedere come sia stato possibile che, 
rispecchiando le dinamiche sindacali, la classe politica abbia 
potuto formulare essa stessa una norma di cui sapeva non si 
sarebbe mai servita?  
Quanto detto non è così assurdo se si considera il fatto che in 
Assemblea Costituente fu la Democrazia Cristiana a ottenere più 
seggi e fu poi la sua stessa esponente sindacale (CISL) a fare 
dietro front, rispetto alle stesse idee di cui si era fatta portavoce  
nella stesura e approvazione definitiva del testo dell’art. 39 Cost., 
una volta uscita dalla CGIL.   
La CISL, diversamente dagli orientamenti del suo passato 
unitario, adesso affermava la natura privatistica del sindacato e la 
sua totale autonomia dallo Stato.  
                                                          
79
 M. V. BALLESTRERO - G. DE SIMONE, op. cit., p. 28. 
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Di certo si noterà la non perfetta coincidenza con quanto disposto 
dall’art. 39 Cost. riguardo all’aspetto della “registrazione”: difatti 
essa si opporrà totalmente alla sua applicazione.  
Dall’altra parte la CGIL, dominata dai comunisti, sebbene in 
linea con quelle rivendicazioni autonomiste
80
 del sindacato, restò 
per lungo tempo a favore dell’applicazione dell’art. 39 Cost. in 
quanto favorevole e favorita dal sistema proporzionale di 
composizione di quella “rappresentanza unitaria” che avrebbe 
dovuto contrarre con efficacia erga omnes: i comunisti 
costituivano infatti la corrente maggioritaria interna alla CGIL 
unitaria. 
Ovviamente, all’applicazione dell’art. 39 Cost. e relativamente a 
questo ultimo aspetto, si opponevano tutti gli altri sindacati che 
sarebbero di fatto risultati “minoritari”. 
Sebbene “tutti” fossero d’accordo sull’importanza di dare 
attuazione, quantomeno, all’aspetto dell’efficacia erga omnes81; 
non si arrivò mai a un compromesso politico nello stabilire quali 
contratti dovessero avere detta efficacia e a quali soggetti affidare 
questo potere. 
E’ esattamente un simile contesto che caratterizzò tutto l’epoca 
successiva come periodo di “carenza legislativa” e che indusse 
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 Si temeva che un intervento legislativo fosse comunque pregiudizievole e restrittivo  
    dell’autonomia sindacale.  
81
 M. V. BALLESTRERO - G. DE SIMONE, op. cit., p. 64: “L’opposizione all’attuazione del  
    progetto costituzionale e la rinuncia all’iniziativa legislativa non avevano fatto cessare la     
    richiesta di una legge diretta a sancire il principio dell’efficacia erga omnes dei contratti  
    collettivi, il cui obiettivo era assicurare a tutti i lavoratori un trattamento minimo  
    economico e normativo”. La l. 14 luglio 1959, n. 741 (Legge Vigorelli) tentò di dare  
    attuazione a quanto detto, ma vi riuscì solo temporaneamente. 
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l’intervento in supplenza di altri soggetti giuridici82, chiamati a 
trovare una soluzione, al di fuori dell’ambito legale previsto dai 
costituenti, al meccanismo d’attuazione dell’art. 39 Cost. 
Si parla a riguardo di “privatizzazione del diritto sindacale”, vale 
a dire “la conduzione del diritto sindacale nell’ambito del diritto 
privato”83; di cui abbiamo già dato un esempio quando abbiamo 
parlato del concetto di “rappresentanza”84.  
Si tratta di una “carenza” voluta, in quanto se da una parte il 
legislatore non si è mai impegnato seriamente, dall’altra i 
sindacato stessi non si sono mai dimostrati propensi a una 
concreta applicazione dell’art. 39 Cost., avallando nella prassi lo 
status quo.   
Questo lungo periodo si potrà considerare chiuso solo con 
l’emanazione dell’art. 19 dello statuto dei lavoratori, che 
innoverà profondamente il panorama delle relazioni industriali. 
Prima di arrivare a parlare di questo e concentrarsi sulla sua 
“evoluzione”85, che mostrerà notevoli riflessi con il tema appena 
trattato, dobbiamo però vedere come prosegue l’iter della 
rappresentanza sindacale interna all’impresa nel periodo post 
costituzionale. 
Durante i primi anni ‘50, le CI (lo avevamo già accennato) 
risentirono non poco delle vicende interne alla CGIL: 
                                                          
82
 Si vuol riferirsi ai Giuristi, Giudici e alla prassi sindacale. 
83
 M. V. BALLESTRERO - G. DE SIMONE, op. cit., p. 29. 
84
 V. par. 1.1 di questo Cap. 
85
 In senso lato: quindi riferendosi a tutto ciò che, nell’arco di 40 anni dalla sua  
     emanazione, ha avuto a che fare.   
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quest’ultima (non più unitaria) fu isolata dalle altre sigle (CISL-
UIL) all’interno della fabbrica, schierate dalla parte del datore. 
Fu la stessa CISL, in aperta ostilità con la CGIL, a proporre un 
modello di rappresentanza alternativo alle CI, quale quello delle 
Sezioni Sindacali Aziendali (SAS). 
Questa proposta, e il momento in cui essa fu avanzata, non fu 
casuale. 
La CISL aveva da sempre teorizzato, quale uno dei punti cardine 
su cui basare la propria concezione sindacale, il superamento 
della “contrattazione nazionale esclusiva” postulando “la 
necessità di un sistema contrattuale articolato su più livelli”86: 
non si può negare come una scelta di questo tipo fosse 
quantomeno necessitata
87
dalle circostanze di fatto. 
Appena separatasi dalla CGIL, la CISL ebbe fin da subito chiaro 
che per potersi affermare avrebbe dovuto conquistarsi uno spazio 
all’interno del mondo delle relazioni industriali, in concorrenza 
con la stessa CGIL. 
Dal momento che a  livello nazionale, la contrattazione era 
affidata alla CGIL, in quanto sindacato proporzionalmente 
maggioritario, l’unico terreno valido in cui la CISL poteva 
davvero far valere le sue idee era quello interno alla fabbrica. 
Le SAS erano destinate a superare le CI secondo l’originaria 
idea della CISL, la quale vedeva in queste un vecchio ostacolo di 
stampo “unitario” divenuto a tutti gli effetti, dopo la scissione, un 
                                                          
86
 M. V. BALLESTRERO, op. cit., p. 140. 
87
 Cfr. ivi, p. 61. 
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organismo rappresentativo a maggioranza CGIL, a cui tra l’altro 
era stata esplicitamente negata la competenza contrattuale 
aziendale. 
Con le SAS, la CISL (e chiunque altro sindacato avesse voluto 
utilizzarle) avrebbe ottenuto quella rappresentanza sindacale 
propria
88
 in azienda che fino a quel momento era mancata: le 
SAS sarebbero andate a costituire “l’anello di congiunzione tra 
movimento sindacale e vita aziendale”89. 
Forte e di quella situazione contra CGIL che si era venuta a 
creare, e su quell’appoggio da parte del padronato90 ora visto; 
consapevole che per poter attuare detta ”articolazione 
contrattuale”91 avrebbe avuto la preventiva esigenza pratica di 
collocare un fabbrica un proprio organismo rappresentativo. 
Tuttavia le SAS non ebbero molto seguito, anzi contrariamente a 
quanto ci si aspettava andarono a rafforzare il potere contrattuale 
del sindacato di categoria (provinciale) esterno all’azienda (cui 
era attribuita la competenza). 
Da ricordare come  la CGIL che inizialmente si mostrò 
totalmente chiusa all’idea delle SAS quale “sindacato d’azienda”; 
in seguito mutò leggermente il suo atteggiamento, senza 
disdegnare l’attribuzione di funzioni sindacali a un organismo 
interno.  
                                                          
88
 O. MAZZOTTA, op. cit., p. 44: “si trattava di una forma organizzativa che ripudiava il  
    meccanismo di rappresentanza di tipo elettivo delle c.i., per basarsi sul principio  
    associativo”. 
89
 Ivi, p. 140. 
90
 Tant’è che i primi Contratti Aziendali Separati risalgono a questi anni. 
91
 O. MAZZOTTA, op. cit., p. 60. 
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Tuttavia l’opinione base rimase quella di diffidenza e non accettò 
mai di precludere al sindacato territoriale la prerogativa 
contrattuale. 
Le CI continuarono quindi a operare senza più interruzioni fino a 
quando gli episodi del cd “Sessantotto”92 e del successivo 
“autunno caldo”93 (1969), caratterizzati dai grandi conflitti nelle 
fabbriche sfociati poi in scioperi e manifestazioni violente, 
causarono l’istaurarsi di forme di rappresentanza alternative e in 
aperto contrasto con le precedenti; conducendo a un loro 
graduale, ma definitivo, superamento. 
La base operaia “non solo contestava le formule organizzative 
dei sindacati, ma le scavalcava attraverso un’intensa attività di 
auto-organizzazione […]”94: questa nuova forma di rappresenta 
dei lavoratori auto-gestita si incarnò nella figura dei delegati
95
, 
vale a dire “soggetti rappresentativi dei lavoratori appartenenti a 
un medesimo gruppo omogeneo, cioè dei lavoratori che 
                                                          
92
 “Fenomeno culturale avvenuto nel 1968 nel quale grandi movimenti di massa  
    socialmente disomogenei (operai, studenti e gruppi etnici minoritari) e formati per  
    aggregazione spesso spontanea, attraversarono quasi tutti i Paesi del mondo con la loro  
    carica di contestazione sembrarono far vacillare governi e sistemi politici in nome di una  
    trasformazione radicale della società”: la cit. è tratta   
    da: http://it.wikipedia.org/wiki/Il_Sessantotto 
93
 “Si intende far riferimento a quel periodo di lotte sindacali operaie che si sviluppa a  
    partire dall'autunno del 1969 in Italia. La grande mobilitazione sindacale, figlia del  
    clima politico del Sessantotto, viene determinata dalla scadenza triennale dei contratti di  
    lavoro, in particolar modo relativi alla categoria dei metalmeccanici”: la cit.  
    è tratta da: http://it.wikipedia.org/wiki/Autunno_caldo 
94
 U. ROMAGNOLI, T. TREU, 1977, p. 176; in ivi, p. 68. 
95
 Ad essere precisi, prima di essere proposti, durante le lotte sindacali di quel periodo,  
    come rappresentanti in sostituzione alle CI, una loro prima realizzazione si ebbe con i cd  
    delegati di cottimo: operai che avevano principalmente funzioni di controllo  
    sull’organizzazione (a cottimo appunto) del lavoro e secondariamente di ausilio alle CI. 
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operavano nel medesimo settore produttivo (o reparto), che 
avevano quindi una solida comunanza di interessi”96. 
I delegati, in quanto nati in aperta contestazione e 
contrapposizione al sindacalismo tradizionale, erano eletti dagli 
stessi lavoratori e in linea di massima tra coloro che non 
aderivano a sindacati
97
.    
L’idea alla base era quella di tagliare fuori il sindacato e avere un 
rapporto diretto con il datore
98
. 
I delegati vennero così “implicitamente riconosciuti proprio dai 
datori di lavoro come rappresentanti insieme del gruppo di lavoro 
che li aveva nominati e del sindacato”99.      
Le Confederazioni, almeno inizialmente, risposero con diffidenza 
a queste spinte di aggregazione spontaneistiche dal basso: si 
sarebbe trattato di accettare come propria struttura di base 
interna all’impresa (ciò che si voleva fare con le SAS), una 
struttura unitaria (quale “poteva essere”, mutatis mutandis, la CI) 
quando fuori regnava la “concorrenza confederale”. 
Vi era però un obiettivo comune: recuperare quel rapporto con la 
base che si era andato sgretolandosi e che si cercava di 
ripristinare anche attraverso quel processo di “autonomizzazione 
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 O. MAZZOTTA, op. cit., p. 44. 
97
 Potevano essere revocati dallo stesso gruppo di elettori quindi. 
98
 Si noti bene che finora non avevamo ancora avuto veri e propri organi sindacali interni  
   all’impresa: le SAS erano state l’unico prototipo, ma abbiamo visto come andò a finire.  
   Tuttavia questo non toglie che le CI fossero comunque state pilotate dall’esterno dai  
   Sindacati. 
99
 M. V. BALLESTRERO, op. cit., p. 141. 
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dei sindacati dai partiti politici ai quali erano stati in passato 
strettamente legati”100. 
I tempi dunque erano maturi per costituire quella tanto attesa 
organizzazione sindacale duratura interna all’impresa. 
Poco dopo, tra il 1970 e il 1972, i delegati di una solita unità 
produttiva cominciarono a riunirsi tra loro, andando a realizzare 
una forma di rappresentanza ancora più forte che prese il nome di 
Consiglio di Fabbrica (CdF) o altrimenti detto Consiglio dei 
Delegati
101
.     
Il placet confederale, conferito tramite la stipula del Patto 
federativo il 3 luglio 1972, fu più un atto necessitato dalle 
circostanze di fatto che un gesto spontaneo di semplice adesione: 
non bisogna infatti dimenticare che due anni prima, con 
l’emanazione della l. 300/1970, si era aperta una nuova epoca per 
il diritto sindacale. 
Lo statuto dei lavoratori funge da spartiacque per l’intero Diritto 
del Lavoro, perché segna la fine di quell’era di “carenza 
legislativa” caratterizzata dallo sviluppo della prassi sindacale di 
stampo meramente contrattuale.      
Il legislatore intervenne, in primis, cercando di dare certezze ai 
lavoratori e includendo all’interno di una cornice predefinita in 
un testo di legge tutto un corollario di diritti e prerogative 
sindacali di cui avvalersi all’interno dell’impresa stessa. 
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 M. V. BALLESTRERO, op. cit., p. 69. 
101
 A dir la verità sarebbe stato Consigli Unitari dei Delegati (CUD), ma nel successivo  
      Patto federativo divenne semplicemente Consigli dei Delegati. 
34 
 
Anche questo più che voluto, fu un gesto dovuto: si trattava 
dell’unico modo per placare il malcontento sociale e tentare di 
arginare quell’insurrezione popolare che disconosceva qualsiasi 
forme di autorità costituita e mirava a destabilizzare l’intero 
sistema. 
I sindacati quindi, grazie anche alla promozione ex lege della loro 
attività, fecero poi la loro parte: nell’intento di riprendere il 
controllo della massa dei lavoratori, riconquistandone la fiducia, 
avallarono quanto da essi rivendicato e andarono a sostenere 
quelle rappresentanze che si erano già costituite, per mano 
operaia, all’interno delle imprese. 
Fu da questa considerazione e presa d’atto che scaturì l’accordo 
tra le tre Confederazione: il Patto federativo siglò la ritrovata 
unità d’azione sindacale, che non si vedeva dal Patto di Roma del 
lontano 1944, ma che, al pari di questo, sarebbe stato destinato a 
sciogliersi (sebbene di fatto poi rimase in piedi fino al 1984). 
Si andava a creare una Federazione delle Confederazioni quale 
“sovrastruttura federativa unitaria (una sorta di camera di 
compensazione delle tensioni tra Confederazioni)”102. 
Con questo Patto le Confederazioni  individuarono nel Consiglio 
dei delegati “l’istanza sindacale (unitaria) di base, con potere di 
contrattazione nei luoghi di lavoro”103: in linea con la struttura 
                                                          
102
 M. V. BALLESTRERO, op. cit., p. 141. 
103
 Ibidem. 
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base delle CI, si distinguevano da queste per la titolarità di poteri 
più ampi, primo tra tutti quello della contrattazione aziendale
104
. 
Alla formazione del Consiglio potevano partecipare tutti i 
lavoratori a prescindere da una loro eventuale iscrizione al 
sindacato: questo valeva anche per le CI
105
, ma a differenza di 
queste era qui previsto che una parte dei seggi a disposizione 
fosse comunque riservata alla Federazione delle 
Confederazioni
106
.   
Le Confederazioni avevano voluto creare un “organismo 
bifronte”107, in parte espressione diretta dei lavoratori, in parte 
dei sindacati. 
Ancora si guardava con diffidenza a una pura rappresentanza 
sindacale interna totalmente in mano ai lavoratori: le possibili 
cause di deviazioni intro-aziendali erano molte. 
Ancora, rispetto alle CI che trovavano regolamentazione 
all’interno degli Accordi Interconfederali visti, per quanto 
riguarda la disciplina dei Consigli non abbiamo mai avuto nulla 
di simile: il suffragio generalmente universale, era rimesso alla 
prassi o alla volontà delle varie categorie di riferimento.  
                                                          
104
 Merita ricordare che questa era sempre rimasta preclusa alle CI fino a questo momento e  
     che nell’Accordo Interconfederale del 1966, contenente l’ultima regolamentazione di  
     quest’ultime, era stata formalmente riconosciuta come prerogativa in mano ai sindacati   
     provinciali. 
105
 Per quanto riguarda invece la votazione vera e propria si propende, riguardo alle CI, per  
     una teorica partecipazione universale, ma in pratica utilizzata dai soli iscritti; mentre per  
     quanto riguarda i Consigli vi era una partecipazione totale di tutti i lavoratori per quanto  
     riguarda l’elezione sia passiva che attiva. 
106
 Le varie Confederazioni avrebbero potuto scegliere lavoratori iscritti come propri  
     rappresentanti quindi. 
107
 M. V. BALLESTRERO, op. cit., p. 141. 
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Come vedremo, la natura volutamente ambigua del testo dell’art. 
19 st. lav.,  permise di ricomprendere nell’alveo di tutela e 
garanzia spettante alle RSA anche tutte queste altre varie forme 
di rappresentanza che, accettate da datori-lavoratori-sindacati, 
erano sia sopravvissute (ci si riferisce alle CI), sia nate (ed è il 
caso dei Consigli) in quel clima di contestazione e poi 
sviluppatesi durante il successivo periodo di tregua sindacale. 
Fu proprio l’epilogo di quest’ultima, con la rottura del Patto 
federativo, a segnare la fine dell’esperienza dei delegati; 
passando definitivamente il testimone alle RSA, protagoniste 
della scena quasi da quindici anni ormai. 
 
 
 
4. L’art. 19 dello statuto dei lavoratori. 
 
 
Il 20 maggio 1970 è una data da ricordare: con  
la l. 300/1970 viene approvato il tanto atteso
108
 “statuto dei 
lavoratori”.  
I lavoratori possono finalmente contare su una Carta dei Diritti. 
                                                          
108
 Bisogna ricordare che già nel ’52, al congresso della CGIL, Giuseppe di Vittorio  
     proponeva una sua redazione. Dopodiché occorre attendere il 1963 per poterne  
      riparlare, anno in cui si insediava il primo governo di centro-sinistra guidato da Aldo  
      Moro, quale lo inserì nel suo programma di governo.  Tre anni più tardi, mentre era  
      ancora in elaborazione, si decise tuttavia di “anticipare” l’entrata in vigore di una sua  
      “parte” con l’emanazione della l. 604/1966, norma fondamentale per l’intero diritto del  
      lavoro e che, come sappiamo, disciplina il tema dei licenziamenti individuali. 
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Il periodo storico, il panorama politico e il contesto sociale in cui 
quest’ultimo si inserisce è già stato precedentemente osservato: 
occorre però adesso focalizzare l’attenzione sull’aspetto di novità 
introdotto con questa legge e avere una visuale più “ritagliata”, e 
meno generale, su ciò che l’entrata in vigore dello statuto abbia 
significamente comportato, per poter davvero percepire la portata 
rivoluzionaria dello stesso. 
L’art. 19 dello statuto rappresenta infatti il primo, e finora 
unico
109
, intervento del legislatore in materia di rappresentanza 
sindacale: è stato a buon ragione definito uno spartiacque
110
, e 
difatti demarca un’inopinabile inversione di tendenza o meglio, 
un deciso cambio di rotta rispetto alla routine precedente 
caratterizzata da prassi e accordi collettivi nella 
regolamentazione della materia. 
L’art. 19 st. lav. è una risposta diretta a tutte quelle “forme di 
democrazia diretta di matrice assembleare”111 che stavano 
imperversando, come abbiamo visto, nelle fabbriche. 
Nascono le Rappresentanza Sindacali Aziendali (RSA). 
Una risposta che non a caso si orienta in una certa direzione: 
bisogna infatti ricordare che il movimento operaio all’epoca 
attivo  si rivolgeva a tutto il “sistema rappresentativo” in quanto 
tale, e mirava a sostituirsi a esso mediante forme di 
rappresentanza spontaneistiche e non associative (i delegati), 
                                                          
109
 Perlomeno nell’ambito del lavoro privato: per quanto concerne il settore pubblica si fa  
     riferimento all’art. 42 T.U. 165/2001. 
110
 CFR. O. MAZZOTTA, op. cit., p. 45. 
111
 Ivi, p. 46.  
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attaccando ogni sua possibile manifestazione, sia politica che 
sindacale, senza esclusione di colpi. 
Questa situazione mise il legislatore di fronte a una scelta: dato 
che l’unico modo per arginare la rivolta era agire in favore degli 
operai, si poteva optare per un avallo totale di quelle coalizioni 
“libere” e occasionali dei lavoratori, o comunque di organismi 
elettivi gestiti da questi senza nessun collegamento sindacale 
esterno oppure puntare tutto sul Sindacato e il suo ruolo 
mediatico. 
Una linea d’intervento più “costituzionale”, orientata 
all’applicazione dell’art. 39 Cost. e alla regolamentazione di tutto 
il fenomeno collettivo nei suoi molteplici aspetti; contro una 
linea più filo-sindacale, incentrata sull’appoggio del sindacato e 
sullo sfruttamento della sua già rilevante posizione nella società. 
Posto che lo statuto si sarebbe dovuto basare sull’affermazione di 
diritti di libertà e attività sindacale, cari ai lavoratori, si decise di 
scegliere la seconda soluzione in quanto ritenuta più affidabile 
per cercare di controllare le “mosse” (e le masse) operaie. 
L’intervento del legislatore fu quindi di aperto sostegno ai 
sindacati, e la natura dello statuto che ne scaturì fu di carattere 
promozionale della loro attività nell’impresa: “fu quindi dunque 
una scelta per c.d. istituzionale, che ripudiava forme di 
democrazia sindacale diretta (assembleare), per privilegiare una 
democrazia di tipo rappresentativo”112.   
                                                          
112
 Ivi, p.47. 
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In questo modo si riusciva a garantire quell’appoggio legislativo 
al sindacato, ma senza andare a regolamentare direttamente la sua 
attività. 
Si trattava di un intervento atteso da più di vent’anni. 
Emblematica, a riguardo, è la dichiarazione del Ministro del 
Lavoro Brodolini al momento dell’approvazione dello statuto dei 
lavoratori, il quale affermava: “la Costituzione varca i cancelli 
delle fabbriche”. 
Ed era vero: l’art. 39 della Costituzione, sinora rimasto 
completamente inattuato, trovava, seppure parzialmente e nello 
specifico relativamente al primo comma, finalmente 
applicazione. 
Ancor prima dello stesso art. 19 st. lav.,  con cui si apre il Titolo 
III dello statuto dedicato all’attività sindacale, è l’art. 14 st. 
lav.
113
 a ribadire un concetto basilare su cui si può giustamente 
ritenere fondata l’intera ratio statutaria: quello di libertà 
sindacale, ossia lo stesso concetto sancito dall’art. 39 Cost. e di 
cui lo statuto esprime la pratica applicazione
114
. 
Lo stesso art. 14 st. lav. divenne poi il perno su cui ruotò tutta la 
ricostruzione teorica di quella parte della dottrina impegnata a 
dimostrare infondate le ragioni che vedevano l’art. 19 st. lav. in 
contrasto con quel principio liberale sancito dal primo comma 
dell’art. 39 Cost. medesimo.  
                                                          
113
 “Il diritto di costituire associazioni sindacali, di aderirvi e di svolgere attività sindacale,  
     è garantito a tutti i lavoratori all'interno dei luoghi di lavoro”.   
114
 L’art. 14 apre il Titolo II dedicato, infatti, alla “Libertà sindacale” 
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Ma procediamo con ordine: inizialmente, prima di essere 
mutilato dal referendum del 1995, l’art. 19 st. lav. vantava due 
commi di cui il primo composto da due lettere, le quali 
disciplinavano i due soli e unici requisiti necessari per poter 
costituire RSA e ottenere così l’accesso al Titolo III115 dello 
statuto. 
La questione su cui si controbatteva era relativa alla “natura 
giuridica” della norma espressa dall’articolo in questione: mentre 
da un lato la si considerava come norma “permissiva”, dall’altro 
la si riteneva meramente “definitoria”. 
Alla prima visuale fondata sul dato letterale dell’art. 19 st. lav.,  
se ne contrapponeva così un’altra fondata sulla ratio stessa 
dell’intervento legislativo che aveva  dato origine allo statuto. 
Rispettivamente, una parte della dottrina riteneva che quella 
libertà sindacale dell’art. 39 Cost. venisse limitata dai criteri di 
accesso posti dall’art. 19 st. lav. che “permettevano” solo a una 
determinata selezione di sindacati di ottenere il diritto a costituire 
RSA all’interno dell’azienda, privandone di fatto tutti gli altri 
sindacati minoritari che ne restavano esclusi. 
L'altra parte della dottrina invece faceva notare come la presenza 
all’interno dello statuto medesimo di una norma come l’art. 14 st. 
                                                          
115
 “Art. 19 - Costituzione delle rappresentanze sindacali aziendali. 
     Rappresentanze sindacali aziendali possono essere costituite ad iniziativa dei lavoratori  
     in ogni unità produttiva, nell'ambito: 
     a. delle associazioni aderenti alle confederazioni maggiormente rappresentative sul  
          piano nazionale; 
     b.  delle associazioni sindacali che siano firmatarie di contratti collettivi di lavoro  
          applicati nell'unità produttiva. 
     Nell'ambito di aziende con più unità produttive le rappresentanze sindacali possono  
     istituire organi di coordinamento”. 
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lav., non potesse che non inficiare tutta quella ricostruzione
116
: 
l’art. 14 st. lav. era la palese dimostrazione di come la volontà del 
legislatore fosse stata , da un lato, di sostenere l’attività sindacale 
generalmente intesa all’interno dell’impresa e, dall’altro, di 
promuovere più specificamente quella Confederale. 
Una norma composta quindi da due blocchi facenti capo a due 
politiche del diritto diverse
117
; una tutela delle organizzazioni 
sindacali da parte dello statuto che si articola su due livelli, come 
la stessa Corte costituzionale non ha mancato di sottolineare
118
. 
Logicamente, non si poteva negare che il legislatore avesse 
contestualmente voluto favorire determinati sindacati rispetto ad 
altri, ma tutto questo nel pieno rispetto della libertà sindacale.   
Ciò permise di salvare l’art. 19 st. lav. da un primo “attacco di 
incostituzionalità”: l’art. 14 st. lav. garantiva, in sintonia con 
l’art. 39 Cost., la possibilità per qualunque associazione 
sindacale di avere all’interno dell’azienda una propria 
rappresentanza sindacale, senza discriminazione alcune tra le 
stesse: l’art. 19 st. lav. si limitava solo a selezionare tra tutte le 
possibili “aggregazioni sindacali di lavoratori” che potevano 
liberamente formarsi, le uniche che, rispettando i parametri 
previsti al primo comma dello stesso, avrebbero potuto essere, in 
senso proprio, “definite” RSA e divenire conseguentemente 
titolari di quei diritti aggiuntivi previsti dal Titolo III; in quanto 
                                                          
116
 Cfr. DE LUCA TAMAJO – MAZZOTTA, op. cit., p.807. 
117
 Cfr. A. ALAIMO - R. DE LUCA TAMAJO, Rappresentanza sindacale aziendale,  
     in Enciclopedia del Diritto Giuffré, 1987, vol. XXXVIII, p. 1032.  
118
 V. Cap. II. 
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più meritevoli perché ritenute (presuntivamente) più 
rappresentative.  
L’originario intento del legislatore, infatti, è sempre stato la 
costruzione di un “sistema chiuso” e questa ratio era incarnata da 
quello stesso criterio di rappresentatività, che fungeva (e, mutatis 
mutandis, tuttora funge) da parametro selettivo. 
L’anima promozionale dello statuto, nel rispetto di quella libertà 
sindacale “in senso lato” analizzata, era infatti rivolta verso un 
determinato target di sindacato e non si riferiva a ogni sua pura e 
semplice manifestazione.  
Il legislatore, nel pieno rispetto del principio di uguaglianza, 
trattava volontariamente in modo diverso sindacati diversi. 
Il problema sorgeva quando occorreva decidere “secondo chi” o 
“secondo cosa” quei sindacati dovevano dirsi diversi: mentre in 
base a un parametro oggettivo di riferimento sarebbe stato tutto 
regolare, in base a uno meramente soggettivo si sarebbe 
giustamente potuto parlare di “discriminazione”.  
E questo è ciò che è poi accaduto e di cui ci occuperemo nel 
prossimo capitolo: il favor nei riguardi delle tre grandi 
Confederazioni storiche di cui l’art. 19 st. lav. è portavoce. 
Il legislatore promuoveva la loro attività.  
Anche se a doppio criterio selettivo, il meccanismo di accesso 
dell’art. 19 st. lav. attribuiva una evidente posizione privilegiata 
ai sindacati aderenti a una delle dette Confederazioni: 
tralasciando il fatto che questi sindacati sarebbero stati legittimati 
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a costituire una propria RSA senza muovere un dito, ma per il 
solo fatto di farne parte, lo stesso (secondo) criterio di accesso 
disciplinato dalla lettera b, prevedendo la firma di un contratto 
collettivo, nazionale o provinciale, applicato nell’unità produttiva 
da parte degli “altri” sindacati non aderenti, non si curava 
minimamente del fatto che quei contratti potessero essere (e nella 
realtà dei fatti erano) stipulati dalle stesse Confederazioni 
storiche, così che avrebbero visto come parti firmatarie sempre i 
soliti sindacati aderenti di cui alla lettera a. 
Una palese situazione di monopolio confederale, con tanto di 
discriminazione dei sindacati minori, che non poteva essere 
tralasciata da chi aveva da sempre criticato apertamente la scelta 
di sostegno (confederale) del legislatore
119
.       
Da questo momento l’art. 19 st. lav. sarà bersagliato, a più 
riprese, da continue questioni sollevate a gran voce da più parti, 
ma aventi tutte, come cavallo di battaglia, il solito refrain: 
l’accesso “chiuso” al Titolo III dello statuto e i criteri di quella 
stessa selezione; in contrasto con gli artt. 2, 3 e 39 della 
Costituzione. 
Nel corso degli anni, vedremo nel prosieguo, dette questioni 
saranno tutte respinte al mittente per oltre quasi cinquant’anni 
fino a quando la Consulta non deciderà di accettare l’ennesimo 
ricorso promosso (sentenza n. 231/2013). 
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 PERA, D. lav. 70, I, pp. 211 ss.; cfr. DE LUCA TAMAJO - MAZZOTTA, op. cit., p.807. 
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Il fine primo e ultimo di un sindacato che aveva pertanto la 
possibilità di costituire una rappresentanza all’interno 
dell’azienda, era quello di poter così avere accesso a tutta una 
serie di prerogative e diritti sindacali e per i lavoratori e per i 
lavoratori-sindacalisti; diritti e prerogative disciplinati nel Titolo 
III medesimo e di cui l’art. 19 st. lav. rappresentava l’incipit. 
Bisogna però tenere presente che quando parliamo di selettività 
nell’accesso, ancora prima dell’art. 19 st. lav., il Titolo III si 
caratterizza per avere esso stesso un ambito di applicabilità 
ridotto: più precisamente e diversamente dalla restante disciplina 
statutaria, di generale applicabilità, secondo quanto stabilito 
dall’art. 35 st. lav., esso risulta essere rivolto esclusivamente alle 
imprese che vantino un numero di dipendenti, occupati nella 
stessa unità produttiva, superiore a 15 (con eventuale somma di 
più comuni se costituenti la solita unità produttiva).  
Si tratta, a ben vedere, di un doppio regime di selettività con cui 
un Sindacato, intenzionato a essere rappresentato all’interno 
dell’azienda, deve necessariamente fare i conti. 
Proseguendo nella disamina dell’art. 19 st. lav., non possiamo 
non evidenziare la voluta ambiguità con cui il legislatore ha 
deciso di configurare la struttura delle RSA: si trattava comunque 
di “un’ambiguità per così dire virtuosa […] a vantaggio, in 
definitiva, dell’effettività della legge” 120 .  
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 Cfr. O. Mazzotta (a cura di), BdL, I diritti sindacali nell’impresa, Torino, 2010, p. 96. 
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“Voluta”, abbiamo detto, proprio perché vi era la consapevolezza 
del periodo storico in cui si stava operando e del contesto in cui 
si stava intervenendo: come precedentemente ricordato le RSA, 
seppur istituite dallo statuto nel 1970, attecchirono “pienamente” 
solamente a partire dal 1984, anno di rottura dell’unità sindacale 
siglata col Patto federativo nel 1972. 
In questo frangente le RSA dovettero convivere con tutte le altre 
forme di rappresentanza variamente presenti nel panorama delle 
relazioni industriali: il fatto che, molto semplicisticamente, 
secondo l’art. 19 le RSA “possono essere costituite a iniziativa 
dei lavoratori” senza altro specificare, è sintomatico della volontà 
di ricomprendere nell’alveo di tutela riservato alle RSA anche 
i/le vari/ie CI, Delegati, e altre che convissero per qualche anno 
accanto a esse
121
. 
Il legislatore era consapevole che l’inserimento delle RSA 
avrebbe necessitato di tempo, e che non avrebbero potuto, quindi, 
andare a sostituire di sana pianta tutte le precedenti (rectius 
attuali) forme di rappresentanza: quanto detto trova esplicita 
conferma all’interno di altre norme dello stesso statuto, come 
l’art. 4 st. lav. sugli impianti audiovisivi122; l’art. 6 st. lav. sulle 
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 Per la giurisprudenza a favore v. C. 88/5652 e C. 909306, per la dottrina  
       AA.VV. [MANCINI].  
122
 “[…] possono essere installati soltanto previo accordo con le rappresentanze sindacali  
        aziendali, oppure, in mancanza di queste, con la commissione interna. […] 
         […] in mancanza di accordo con le rappresentanze sindacali aziendali o con la  
        commissione interna, […] 
         Contro i provvedimenti dell'Ispettorato del lavoro, di cui ai precedenti secondo e terzo  
         comma, il datore di lavoro, le rappresentanze sindacali aziendali o, in mancanza di  
        queste, la commissione interna, oppure i sindacati […]”. 
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visite personali di controllo
123
 e l’art. 22 st. lav. sul trasferimento 
dei  dirigenti delle RSA
124
; dove si nominano più volte le CI in 
sostituzione di RSA non costituite.  
Un gap, come abbiamo già detto, che andò riducendosi a partire 
dal 1984, non a caso coincidendo con la rottura dell’unità 
sindacale: i Consigli dei Delegati costituivano infatti l’istanza 
sindacale unitaria di base dei Sindacati Confederali; non è allora 
difficile concepire come, dopo il 1984, siano stati abbandonati e 
via via sostituiti dalle RSA, quali rappresentanze di un solo 
sindacato, sebbene non costituenti un loro organo ma aventi una 
“propria autonoma soggettività giuridica”125. 
Inoltre con il Patto federativo si disciplinava la loro costituzione 
con metodo elettivo a suffragio universale, mentre per quanto 
riguarda le RSA, nulla si diceva circa le modalità (elettiva o 
meno) di costituzione, ma di certo si trattava di organismi 
rappresentativi di quella stretta cerchia di lavoratori aderenti
126
. 
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 “[…]le relative modalità debbono essere concordate dal datore di lavoro con le  
          rappresentanze sindacali aziendali oppure, in mancanza di queste, con la   
         commissione interna. […] 
          Contro i provvedimenti dell'Ispettorato del lavoro di cui al precedente comma, il   
          datore di lavoro, le rappresentanze sindacali aziendali o, in mancanza di queste, la  
         commissione interna, […]”. 
124
 “Il trasferimento dall'unità produttiva dei dirigenti delle rappresentanze sindacali  
     aziendali di cui al precedente articolo 19, dei candidati e dei membri di commissione  
     interna può essere disposto solo previo nulla osta delle associazioni sindacali di  
    appartenenza. 
     […] applicano sino alla fine del terzo mese successivo a quello in cui è  
     stata eletta la commissione interna per i candidati nelle elezioni della commissione  
     stessa e [...]”. 
125
 M. V. BALLESTRERO - G. DE SIMONE, op. cit. 
126
 A riprova del fatto che le RSA rappresentavano solo quella parte dei lavoratori aderenti  
     al sindacato nel cui ambito si era scelto di orientare la propria iniziativa, è la mancata  
     attribuzione ad esse di quel potere di contrattazione aziendale conferito invece ai  
     precedenti Consigli dei Delegati; proprio perché, diversamente da oggi, la  
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In merito a quest’ultimo punto occorre precisare che, al pari delle 
RSA, “i CdF non erano tuttavia rappresentanze generali di tutto il 
personale dell’azienda, ma solo strutture di base di CGIL, CISL 
e UIL”127 potendo essere considerate una sorta di RSA “unitaria”. 
Da questo momento, ancor più rispetto a prima, il dibattito 
dottrinario convertì sulla cd “natura giuridica” delle RSA stesse. 
Il cuore della questione si celava, e si cela, nel dettato dello 
stesso art. 19 st. lav., nel quale si prevede che le RSA possono 
essere costituite, da un lato, a iniziativa dei lavoratori e, 
dall’altro, nell’ambito di associazioni sindacali; rendendo di 
fatto difficile un inquadramento. 
Una problematica quanto mai fondamentale: prediligere per una 
natura elettiva piuttosto che associativa delle RSA, equivarrebbe 
a propendere per una rappresentanza dei lavoratori piuttosto che 
delle associazioni sindacali stesse.  
Se non si può quindi propriamente parlare di natura associativa 
delle RSA, visto che comunque il sindacato esterno non può 
attivarsi senza un previo input “interno” da parte dei lavoratori 
medesimi, non possiamo nemmeno considerare valida una 
ricostruzione di tipo elettivo tout court, data la previsione della 
“sola” iniziativa dei lavoratori.   
Sebbene lo statuto nulla dica sulle effettive modalità di nomina 
dei rappresentanti (e ne abbiamo visto poc’anzi il motivo), 
                                                                                                                                                   
     rappresentanza era generale e si ponevano quindi meno problemi circa una successiva  
     efficacia erga omnes. Il problema invece si pone riguardo alle RSA e sarà affrontato,  
     cercando si superarlo, con l’istituzione delle RSU quali sorta di nuovo modello di CdF.  
127
 M. V. BALLESTRERO - G. DE SIMONE, op. cit., p. 45. 
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lasciando di fatto percorribile la strada della costituzione elettiva, 
propendere molto semplicisticamente per questa tesi porterebbe 
innanzitutto a negare quanto avevamo precedentemente 
affermato riguardo alla volontà di sostegno sindacale del 
legislatore: difatti, lasciando le sorti delle RSA in mano ai 
lavoratori vi sarebbe stata la effettiva probabilità, per non dire 
certezza, di un disconoscimento e distaccamento dall’operato del 
sindacato da parte degli operai (che all’entrata in vigore dello 
statuto si stavano già avvalendo dei Delegati, sorti esattamente in 
contrapposizione alle CI). 
Ecco che, considerando al questione nella sua interezza, un 
minimo di incongruenza non può che trasparire: tuttavia questo 
inciso “movimentista”128 che potrebbe far propendere a ritenere 
“tecnicamente” elettiva la natura delle RSA, viene stemperato e 
da altra opinione della dottrina e dalla giurisprudenza successiva. 
Si predilige quindi un’interpretazione pro-sindacato, in linea con 
la ratio legislatoris e una visuale più associativa. 
Se infatti la dottrina avanza l’idea che le RSA costituirebbero 
l’istanza di base del sindacato in azienda129 facendo riferimento 
alla disposizione dell’art. 20 st. lav. che parla di “sindacato che 
ha costituito la rappresentanza aziendale”130, la giurisprudenza 
pare confermare quanto ipotizzato quando sostiene che il 
                                                          
128
 Come definito da P. Ichino e ripreso poi dallo stesso Mariani nel saggio  
      precedentemente citato, p. 96. 
129
 AA.VV. [PERA] 
130
 Come già visto, l’altra dottrina si oppone a questa ricostruzione facendo leva sul dettato  
      dell’art. 19 che, prevedendo l’iniziativa dei lavoratori, richiama una forma di  
      rappresentanza degli stessi e non dell’o.s.; perciò di tipo elettivo. 
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requisito dell’iniziativa dei lavoratori  vada interpretato “in senso 
non rigoroso ma elastico e indeterminato”131,  in quanto 
necessario  ma non sufficiente per la valida costituzione di una 
RSA. 
Si sottolinea così, a contrario, l’indispensabile “riconoscimento” 
successivo da parte delle oo.ss.
132
 
Ricapitolando, quindi, abbiamo l’art. 19 st. lav. istitutivo delle 
RSA e strutturalmente “aperto” anche ad altre fattispecie 
rappresentative tipiche, ma non tassative: la tipicità richiesta è 
rispettata esclusivamente con il possesso dei requisiti disciplinati 
dallo stesso art. 19 st. lav.: iniziativa dei lavoratori e riferibilità 
ad associazioni con determinate caratteristiche
133
.   
Tralasciando momentaneamente la seconda, che sarà trattata nel 
prossimo capitolo, soffermiamoci un istante in più sulla prima. 
Una cosa da precisare, o meglio che precisa la stessa 
giurisprudenza, è che detta iniziativa, ferma la sua 
imprescindibilità
134
, debba comunque essere “manifesta”135, 
sebbene non necessariamente vincolata a un eccessivo 
“formalismo”136: si tratta di un necessario collegamento tra 
                                                          
131
 Cfr. Cass., 23 maggio 1991, n. 5801, in Mass. giur. lav., 1991, p. 618. 
132
 Cfr. DE LUCA TAMAJO – MAZZOTTA, op. cit.; C 99/14686; App. Firenze 31/3/2011,  
     N.g.l. 01, 713: le RSA pur non essendo in rapporto d’immedesimazione organica con le  
     centrali sindacali tuttavia si trovano con esse in un rapporto di natura politica nonché  
     di parziale coincidenza di interessi collettivi e di  obiettivi di tutela. 
133
 Caratteristiche disciplinate nelle lettere a e b dello stesso art. 19 st. lav..  
134
 Non essendo sufficiente la semplice comunicazione al datore da parte del sindacato,  
     come ricorda C 92/5092. 
135
 Manifesta quindi con una lettera piuttosto che una riunione di più lavoratori, e non  
     imposta dall’alto (ex Trib. Roma 13/6/2003): solo un’iniziativa dal basso è legittima. 
136
 C 88/5652; C 91/5801 dove si ritiene che sia sufficiente qualsiasi forma di collegamento  
     tra la RSA e la base dei lavoratori.   
50 
 
lavoratori e RSA che è volto a garantire la loro “genuina” 137 
origine
138
. 
Una seconda precisazione riguarda il fatto che anche un solo 
lavoratore possa attivarsi per costituire una RSA, non essendo 
necessario un numero minimo (salvo patto contrario
139
) e non 
essendo nemmeno necessaria la “formale iscrizione del 
lavoratore al sindacato”140: l’importante é che “l’associazione 
non sconfessi l’iniziativa”141: infatti “se i sindacati rifiutano di 
recepire nel proprio seno la costituenda rappresentanza aziendale 
[tramite un qualsiasi atto di riconoscimento], essa non può 
formarsi”, come tengono a precisare le Sezioni Unite della 
Cassazione con sentenza 81/5157; e questo senza violazione 
alcuna del principio di libertà sindacale ex art. 39 Cost. (per i 
motivi già espressi). 
Terza e ultima precisazione riguarda la differenza tra 
“disconoscimento” e “revoca”: mentre con il primo si può far 
riferimento al “mancato” riconoscimento inziale, quale 
                                                          
137
 Cfr. DE LUCA TAMAJO – MAZZOTTA, op. cit., p. 811. 
138
 Come precisa Grandi, il potere di iniziativa può spettare anche alle oo.ss. di cui all’art.  
     19 st. lav., basta vi sia un collegamento con i lavoratori di quella u.p. di riferimento  
     (mandato). 
139
 Come accade (del tutto legittimamente ex C ss.uu. 97/5296)  nel settore del credito dove  
     clausole contrattuali richiedono specificatamente un input proveniente da un minimo di  
     8 lavoratori: conseguentemente (nella solita sentenza) l’eventuale successivo venir meno  
     del numero minimo previsto legittima lo stesso datore al disconoscimento (ciò tuttavia si  
     scontra con il principio di immunità del sindacato secondo cui un intervento diretto del  
     datore nell’ambito delle RSA integrerebbe una condotta antisindacale, essendo  
     necessario un passaggio giudiziario). 
140
 Il fatto che i membri delle RSA possono anche non essere iscritti al sindacato, è ribadito  
     dallo stesso art. 19 quando specifica che la scelta dell’iniziativa dei lavoratori deve  
     avvenire genericamente “nell’ambito di un sindacato” e non “nei soli sindacati a cui si  
     sia iscritti”. 
141
 AA.VV. [Pera]. 
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condizione imprescindibile di esistenza della stessa RSA, con 
“revoca” si intende quell’atto contrario e opposto al 
“riconoscimento”. 
Secondo una parte della giurisprudenza occorre un procedimento 
uguale e contrario a quello costitutivo, mentre un’altra parte 
ritiene sufficiente la sola volontà sindacale, prescindendo 
dall’intervento dei lavoratori che ha caratterizzato il primo.    
 
Detto questo, e visto come astrattamente si possa costituire una 
RSA; non ci resta adesso che vedere quando ciò sia di fatto 
possibile. 
Abbiamo già ricordato che sono necessari due requisiti: il primo, 
l’iniziativa dei lavoratori, è stato appena trattato. 
Dobbiamo pertanto concentrarci sul secondo sapendo che solo un 
sindacato che rispetti i requisiti dettati nelle lettere a e b dell’art. 
19 st. lav. é legittimato a costituire una RSA, e che solo un 
sindacato che costituisca una RSA ex art. 19 st. lav. è legittimato 
a godere dei diritti aggiuntivi del Titolo III. 
Vediamo adesso quali sono quelle condizioni che è necessario 
soddisfare per meritarne l’accesso. 
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CAPITOLO II 
 
UN DOPPIO BINARO D’ACCESSO 
AL TITOLO III DELLO STATUTO. 
 
 
 
1. RSA: l’art. 19 st. lav. tra rappresentanza e rappresentatività. 
2. RSU: un nuovo modello di rappresentanza per sanare il 
conflitto intersindacale. 3. Il referendum del 1995: una soluzione 
problematica. 4. L’art. 19 st. lav. all’ombra del “Caso Fiat”: 
“Cronaca di una morte annunciata”. 5. L’intervento 
manipolativo della Corte costituzionale con la sentenza n. 
231/2013. 
 
 
 
1. RSA: l’art. 19 st. lav. tra rappresentanza e rappresentatività. 
 
 
È giunto adesso il momento di occuparsi più da vicino di quei 
citati requisiti il cui rispetto permette a un’organizzazione 
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sindacale
1
 di avere diritto a costituire una propria RSA all’interno 
dell’impresa, garantendogli l’accesso al Titolo III dello statuto. 
Benché siano disciplinati da due distinte lettere all’interno del 
primo comma dell’art. 19 st. lav., abbiamo già detto di come il 
legislatore, in realtà, avesse inteso una cosa sola: prediligere 
l’assetto Confederale a scapito dei sindacati cd “autonomi”.  
Una soluzione, questa, che lasciava non pochi dubbi e che aveva 
fin da subito sollevato molte critiche. 
Le molte obiezioni, sebbene provenienti da più parti, avevano 
tutte il solito refrain: la contrarietà a norme costituzionali quali, 
in primis, gli artt. 2, 3 e 39 Cost.   
Prima però di entrare nel merito della questione, occorre 
innanzitutto avere ben chiaro con che cosa abbiamo a che fare. 
È interessante porre l’attenzione sul titolo di questo capitolo che 
riesce bene a esprimere un plurivalente ordine di idee: sebbene 
con “doppio binario” s’intenda riferirsi, in primis, a un duplice 
accesso (al Titolo III) di “diversa natura”, legale per quanto 
riguarda le RSA e convenzionale invece per le RSU (su cui 
torneremo più avanti); tuttavia si piega molto bene a 
ricomprendere inizialmente anche quella doppia chance, interna 
allo stesso art. 19 st. lav., che un sindacato possiede per poter 
usufruire in azienda dei diritti aggiuntivi del Titolo III
2
. 
Si tratta di due sentieri alternativi e paralleli, ma che conducono 
al solito traguardo: senza sforzo alcuno, da un lato, aderendo 
                                                          
1
 Da ora o.s. 
2
 Questo secondo aspetto, ovviamente, è limitato al contesto delle sole RSA. 
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semplicemente a una delle tre storiche Confederazioni; con molta 
più fatica, dall’altro, dovendo conquistarsi quel diritto sul campo 
delle relazioni industriali con la firma di un contratto collettivo 
nazionale o provinciale applicato all’u.p. 
Riallacciandosi adesso al discorso iniziale è già stato osservato 
come questa seconda strada, in teoria aperta a tutte le oo.ss. cd 
“autonome”, fosse, di fatto, nuovamente chiusa attorno alle solite 
Confederazione storiche: solo i sindacati aderenti, infatti, 
godevano di un certo privilegio e rinomanza agli occhi della 
controparte datoriale, riuscendo poi effettivamente a concludere 
un accordo.  
A questo punto, una domanda sorge spontanea: perché tutto 
questo favor legislatoris verso le Confederazioni? (che si 
traduceva poi, per così dire, anche in “datorialis” come abbiamo 
visto).   
La risposta è molto semplice: perché i sindacati storici in 
questione, come abbiamo già avuto modo di vedere nel capitolo 
precedente, erano “da sempre” ritenuti espressione della 
maggioranza dei lavoratori (per non dire della totalità di questi). 
La CGdL e la CGIL unitaria, prima; CGIL, CISL e UIL, poi: il 
legislatore, al pari della controparte datoriale, faceva legittimo 
affidamento su questo. 
Senza poterle nominare apertamente, pena il rischio di una 
effettiva discriminazione delle altre oo.ss., si rimandava 
indirettamente a esse attraverso un parametro di riferimento che 
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restasse, quantomeno, oggettivo: si tratta del criterio della 
maggiore rappresentatività. 
Dal 1970 tutte le varie teorie interpretative in materia ruoteranno 
attorno a questo fattore. 
Per prima cosa occorre fin da subito precisare che il concetto di 
rappresentatività esprime qualcosa di diverso rispetto a quello di 
rappresentanza, nonostante ambedue costituiscano le facce della 
stessa medaglia. 
Mentre la seconda ha origini fondamentalmente privatistiche, la 
rappresentatività è invece “un concetto sociologico, che esprime 
la capacità effettiva di una determinata associazione sindacale di 
raccogliere e organizzare il consenso della categoria 
professionale che si prefigge di rappresentare”3. 
Si tratta di un concetto “pregiuridico”4 che lo statuto si limita a 
recepire, giuridicizzandolo e ponendolo a difesa del Titolo III. 
Il punto nevralgico è l’effettività di questa tutela: stiamo parlando 
di un parametro che permetta di selezionare, in un contesto di 
pluralità sindacale, quel sindacato che meglio di altri riesca a 
farsi “maggiormente”5 portavoce degli interessi dei lavoratori. 
Un sindacato, quindi, che oltre a godere di un consenso 
quantitativamente “maggiore” rispetto alle altre oo.ss. sia anche 
in grado, poi, di dare effettiva tutela a quegli interessi collettivi 
che assume di rappresentare
6
. 
                                                          
3
 O. MAZZOTTA, op. cit., p. 29. 
4
 M. V. BALLESTRERO - G. DE SIMONE, op. cit., p. 40. 
5
 L’art. 19 parla di “ Confederazioni maggiormente rappresentative sul piano nazionale”. 
6
 Cfr. M. V. BALLESTRERO - G. DE SIMONE, op. cit., p. 40. 
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Questo richiedeva l’art.19 st. lav.: e infatti, durante la stesura 
dello statuto, era parso logico (per non dire scontato) che gli 
unici in grado di ottenere un simile riscontro positivo tra i 
lavoratori non potessero essere che i tre sindacati storici citati
7
. 
Ecco che (contestualizzando l’art. 19 st. lav.) nonostante si 
trattasse di una soluzione comprovata da storiche ragioni di fatto, 
restava però un mero riferimento a uno status quo ante delle 
relazioni industriali avulso da qualsiasi altro criterio 
identificativo.      
Il problema, infatti, sorgeva quando si trattava di andare a 
quantificare in termini oggettivi quel consenso. 
Il fatto che l’art. 19 st. lav. tacesse sulle concrete modalità di 
misurazione della rappresentatività non era, però, riconducibile 
ad alcuna lacuna normativa, bensì all’effettiva volontà del 
legislatore medesimo: si era deciso di prediligere esattamente un 
meccanismo di rappresentatività cd “presuntivo”, evitando di 
individuare precisi criteri di riferimento che fossero in grado di 
quantificarne tangibilmente il livello di consenso espresso.   
Così facendo, si finiva per negare la stessa “partecipazione” a 
tutti quei sindacati che, benché fuori dal circuito confederale, 
manifestassero comunque sia un eguale (o maggiore) grado di 
rappresentatività effettiva. 
                                                                                                                                                   
 
7
 Si tratta di una precisa scelta politica promozionale, in contrapposizione allo scenario  
   socio-politico che caratterizzava quegli anni.  
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Come affermò anche la Corte costituzionale nella sentenza 
334/1988, si era trattato di una precisa opzione a favore di quegli 
organismi confederali che meglio di altri riuscivano a 
“ricomporre le spinte particolaristiche” facendosi portavoce di un 
interesse più generale (rectius collettivo) possibile: si trattava 
quindi di una “presunzione di rappresentatività, fondata su di un 
dato d’esperienza, ma era anche  una scelta politica” 8. 
Nella totale anonimia legislativa, furono chiamati a intervenire i 
giudici per cercare di dare risposta alle (sempre più) pressanti 
esigenze di individuare oggettivamente quei citati indici di 
rappresentatività latenti ovvero ottenere un’interpretazione 
quanto più estensiva dello stesso criterio “maggioritario” (che 
finiva per esaurirsi intorno alle note Confederazioni). 
L’ultima parola spettava alla Corte costituzionale: questa, 
perlomeno inizialmente, si rivelò essere, però, molto restia ad 
allargare le maglie della sua valutazione, continuando a 
prediligere esclusivamente il filtro storico-confederale. 
Il primo intervento della Consulta avviene con sentenza n. 54 del 
6 marzo 1974: da qui tutta un’ininterrotta serie di pronunce di 
rigetto volte a tutelare e preservare una ratio legislatoris che, 
tuttavia, negli anni seguenti si sarebbe discostata sempre più 
dalla stessa ratio legis della norma, finendo poi per contrastarvi. 
Anche per comprendere meglio questa costante linea tenuta nel 
corso degli anni dalla giurisprudenza costituzionale, é bene 
                                                          
8
 Ibidem. 
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precisare come tutte le varie ordinanze di rimessione fossero 
accomunate da una sostanziale omogeneità di contenuto: la 
contrarietà dell’art. 19 st. lav. agli artt. 2, 3 e 39 della 
Costituzione. 
Ciò che si recriminava, quindi, era un’ingiustificata disparità di 
trattamento provocata dal sostanziale impedimento dello 
svolgimento di attività sindacale interna all’azienda per quei 
sindacati esclusi.  
A pochi anni dall’entrata in vigore dello statuto, nel panorama 
dottrinario si distinguevano già opposte teorie interpretative: chi 
sosteneva l’incostituzionalità dell’art. 19 st. lav., ritenendolo una 
norma cd “permissiva”, e chi, invece, ne proponeva una lettura 
più “definitoria”, nei modi precedentemente visti9. 
La Corte, chiamate a risolvere la questione, con la sentenza n. 
54/1974 optò a favore della seconda ricostruzione, salvando la 
norma dalla ghigliottina costituzionale e, di conseguenza, 
confermando la validità dell’impostazione “selettiva” (rectius 
“chiusa”) scelta dal legislatore10. 
Veniva stabilito, quindi, che il requisito di cui alla lett. a dell’art. 
19 st. lav. rispondeva all’esigenza di evitare una eccessiva 
proliferazione incontrollata di organismi sindacali di dubbia 
rappresentatività mediante un parametro selettivo improntato su 
di una cd “razionalità pratica”11 e oggettiva. 
                                                          
9
 Ne abbiamo già analizzato le differenze nel precedente capitolo. 
10
 Da ricordare che, perlomeno inizialmente, la ratio legislatoris combaciava con la ratio  
    legis.   
11
 Più volte ribadito da quella Consulta volta a negare l’incostituzionalità dell’art. 19 st. lav. 
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In altre parole: meglio una rappresentanza aziendale chiusa, ma 
di sicura rappresentatività; piuttosto che aperta, ma incerta.  
Un considerazione sostenibile, ma con un indubbio limite: il fatto 
che di “sicuro” potesse parlarsi solo per il passato (o al limite per 
il presente), mentre,  per quanto riguardava il futuro, una simile 
interpretazione sarebbe risultata fuori luogo e  alquanto 
pregiudizievole. 
Nonostante ciò, la giurisprudenza successiva mantenne 
quest’orientamento: alla stregua di una norma “definitoria”, 
quindi, l’art. 19 st. lav. non impediva a un sindacato di costituire 
una propria RSA, ma si limitava solo a selezionare quelle che 
effettivamente potessero godere dei diritti aggiuntivi del  
Titolo III.  
Così facendo, perciò, si andava consolidando il meccanismo 
chiuso di selezione dell’art. 19 st. lav. e, insieme ad esso, veniva 
corroborata l’idea dell’effettiva rappresentatività dei (soli) 
sindacati storici.   
Appare chiaro fin da ora che tutto questo sistema, l’intera 
ricostruzione, era destinato a crollare non appena la citata 
sicurezza nell’effettiva rappresentatività avesse cominciato a 
vacillare: tolto l’attributo della “presunzione”, infatti, il sindacato 
in questione avrebbe dovuto necessariamente (ri)appoggiarsi al 
reale sostegno dei lavoratori per “auto-rilegettimarsi”12. 
                                                          
12
 Tutto ciò avverrà dopo l’abrogazione referendaria della lett. a e quindi del detto criterio  
    presuntivo maggioritario [v. par. III di questo Cap.]. 
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Limitarsi a dire, però, che la giurisprudenza successiva si fosse 
mantenuta sulla stessa linea d’onda della sentenza del ’74 
sarebbe quantomeno riduttivo e non del tutto esatto: difatti, 
nonostante la direzione seguita fosse la stessa, si potevano 
scorgere tentativi di un’interpretazione gradualmente più 
estensiva. 
Ciò è quanto è avvenuto, ad esempio,  quando la Corte di 
Cassazione
13
 sostenne che con il termine “maggiormente 
rappresentativo” si volesse far riferimento a un qualcosa di 
tautologico o autoreferenziale: un’espressione, cioè, che senza 
implicare nessun reale giudizio di comparazione fra le diverse 
possibili Confederazioni, faceva esclusivo riferimento a quelle 
storiche, le uniche in grado di incararne il concetto stesso di 
“rappresentatività”. 
Agendo in questo modo, di fatto, la Cassazione elevava le tre 
grandi Confederazioni a unico parametro di riferimento, 
rivelandole come “soggetti di rappresentatività” e non semplici 
oggetti della stessa. 
Da questo momento si poteva fare affidamento su di un criterio 
concreto: pertanto, sarebbe “bastato” emulare le loro 
caratteristiche per avere accesso al titolo III dello statuto.  
Tuttavia, era qualcosa più facile a dirsi che a farsi. 
Nonostante si fosse riuscito a individuare un punto di riferimento 
quantomeno più tangibile rispetto a prima, il problema di fondo 
                                                          
13
 C. 81/5664. 
61 
 
non era stato ancora risolto: affinché fosse possibile ritenere 
raggiunto il livello adeguato di rappresentatività, occorreva, 
infatti, specificare quali fossero “in concreto” gli indici propri 
delle Confederazioni storiche. 
Data la totale assenza di qualsiasi riferimento normativo, la 
giurisprudenza divenne l’unico catalizzatore di questa richiesta 
proveniente, a gran voce, da più parti. 
Si andarono allora affermando, per quanto in maniera non 
totalmente condivisa, una serie di cd “indici rivelatori”14 del 
grado di rappresentatività: possiamo ricordare, ad esempio, la 
necessità di un’adeguata struttura organizzativa del sindacato a 
livello verticale e orizzontale (vale a dire intercategoriale, 
secondo il criterio territoriale, e pluricategoriale). 
Inoltre, non poteva poi non rivestire un certo peso anche il 
numero degli iscritti che, come si ricorda, “seppure non ha valore 
assoluto rappresenta, insieme agli altri criteri, un affidabile indice 
sintomatico di rappresentatività”15. 
A dispetto di quanto affermato, in un certo senso il legislatore ha 
contribuito anch’esso ad avvalorare indirettamente la 
“decodificazione interpretativa” che si andava affermando: 
mentre la giurisprudenza, impegnata ad allargare le maglie del 
ristretto filtro selettivo dell’art. 19 st. lav., tentava di decifrare gli 
indici rivelatori del concetto di s.m.r.
16
; il legislatore ha 
                                                          
14
 Cfr. DE LUCA TAMAJO – MAZZOTTA, op. cit., p. 808. 
15
 Ibidem, ex sent. C 76/3993. 
16
 Sindacato maggiormente rappresentativo. 
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cominciato a utilizzare variamente e sempre più spesso questo 
stesso concetto all’interno dei provvedimenti legislativi emanati, 
causandone così un continuo indebolimento dal punto di vista 
formale. 
In altre parole, l’abuso nell’utilizzo del termine in questione ne 
aveva progressivamente eroso i confini, ammorbidendo (in un 
certo senso) quella sua rigida e diretta riferibilità alle (sole) 
Confederazioni storiche
17
.  
L’aver utilizzato più volte  “s.m.r.” all’interno di svariati testi di 
legge, riferendosi anche ad altro senza attribuirgli 
necessariamente quella tipica funzione selettiva di carattere 
“chiuso” e “presuntivo” propria dello statuto, facilitava la 
giurisprudenza nell’attività interpretativa “estensiva” intrapresa18.  
Tuttavia, ricostruzioni giuridiche a parte, la predilezione 
normativa per il modello confederale sopravvive, e con essa 
anche le varie questioni di costituzionalità sollevate. 
Quanto a queste, nonostante formalmente mantenessero, come 
già accennato, un omogeneo profilo contenutistico (quanto al 
petitum), non possono però considerarsi “identiche”.      
Si tratta, per l’appunto, di critiche che sono mosse a distanza 
dalla (prima) sentenza costituzionale n. 54/1974: inizialmente, 
infatti, la querelle verteva solo sulla selettività circoscritta 
                                                          
17
 Come volevasi secondo l’interpretazione della Corte di Cassazione vista (nota n. 13). 
18
 Anzi, aveva anche reso possibile la focalizzazione dei giudici su di un determinato target  
    di indici, facendo ordine tra i molti teorizzati e riuscendo ad ottenere maggiore  
    condivisione sugli stessi. 
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(rectius chiusa) dell’art. 19 st. lav., mentre sull’aspetto della 
“confederalità”, per così dire, erano tutti d’accordo.  
Gli anni ’80, invece, si caratterizzano per un’inversione di 
tendenza: mentre si assiste a una vera e propria crisi di 
rappresentanza dei sindacati ci si chiede perché ancora bisogni 
tollerare un filtro di stampo confederale che toglie spazio alle 
altre realtà sindacali effettivamente (più) rappresentative. 
Non si tratta però di una crisi “sistemica” (non è il sindacato e il 
sistema-rappresentanza in senso stretto a entrare in crisi, come 
era successo durante l’“autunno caldo”), ma bensì di una perdita 
di fiducia nelle capacità propriamente rappresentative del 
sindacato organizzato a livello confederale. 
In questo periodo si assiste alla nascita di “nuovi fenomeni di 
aggregazione sindacale (di categoria e di mestiere)”19: una sorta 
di “ritorno alle origini” potremmo dire20. 
Eppure, nonostante le (nuove) teorie con cui si cercava di dare 
rilievo al fatto che il quarto comma dell’art. 39 Cost. prediligesse 
un assetto più “categoriale” che “confederale”, il cui mancato 
rispetto comportava anche una ingiustificata limitazione della 
libertà sindacale di cui al primo comma dello stesso, la Corte 
mantenne il solito orientamento a favore della “rappresentatività 
storica”. 
Con sentenza n. 334/1988, la Consulta obiettò che il riferimento 
alla “categoria” contenuto nell’art. 39 Cost. fosse, in realtà, 
                                                          
19
 M. V. BALLESTRERO, op. cit., p. 145. 
20
 Il riferimento è indirizzato alle originarie “leghe di mestiere” pre-categoriali.  
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inserito in un (diverso) contesto riguardante esclusivamente la 
formazione di quell’organismo di “rappresentanza unitaria” 
(deputato alla stipulazione del ccnl con efficacia erga omnes) 
richiamato dalla norma stessa. 
Sebbene questo aperto schieramento costituzionale a difesa del 
sindacalismo pluricategoriale (rectius confederale) fosse mirato 
alla valorizzazione di quel principio solidale dato dal “processo 
di aggregazione degli  interessi dei vari gruppi professionali”21, 
d’altro canto, però, non lasciava spazio alle nuove realtà sindacali 
più “particolaristiche” che si andavano affermando a fianco 
dell’evoluzione (rectius specializzazione) dell’intera “classe 
operaia” (in senso lato)22. 
Va da se, quindi, che se il modello confederale tendeva a 
“ricomporre [quel]le varie spinte particolaristiche”23 provenienti 
dal basso di cui, invece, gli stessi lavoratori adesso chiedevano 
tutela, ciò avrebbe portato  alla sua “caduta”. 
Come avevamo accennato in precedenza, la crisi del modello 
confederale destabilizzò l’intero sistema “presuntivo” imperniato 
intorno ai tre sindacati storici, portando, nel giro di qualche anno, 
al suo definitivo superamento. 
Nonostante le molteplici critiche mosse all’inadeguata idoneità 
dell’art. 19 st. lav. (alla nuova realtà di fatto), la Corte decise 
nuovamente di salvarne l’impianto originario; ma con una novità: 
                                                          
21
 M. V. BALLESTRERO, op. cit., p. 146. 
22
 Emblematico è l’esempio della nuova categoria dei quadri. 
23
 Ibidem. 
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con la sentenza n. 30/1990, ribadendo la legittimità costituzionale 
dell’articolo in questione, per la prima volta viene rivolto un 
monito al legislatore affinché si provveda a individuare strumenti 
in grado di stimare il peso effettivo di ciascun sindacato, così da 
non dover più fare esclusivo affidamento su di un indice di 
rappresentatività meramente presuntivo (che, al momento, 
restava ancora valido). 
In un certo senso, quindi, anche la Corte si stava lentamente 
rendendo conto delle crescenti problematiche connesse 
all’originaria formulazione dell’art. 19 st. lav.: la stessa 
evoluzione giurisprudenziale fin qui esaminata, infatti, ne 
rispecchia le criticità per ciò che riguarda il criterio di cui alla 
lett. a del primo comma.  
Giunti a questo punto, pertanto, dovremmo analizzare anche il 
secondo requisito di cui alla lett. b. 
Tuttavia, per il momento si ritiene più opportuno “congelarlo” e 
trattarne meglio in seguito: per tutto il periodo appena successivo 
all’entrata in vigore dello statuto, infatti, aveva finito per 
costituire un’alternativa all’ombra del prioritario canale di 
accesso al Titolo III di cui alla lett. a. 
Dopo l’abrogazione referendaria del 1995, invece, diverrà l’asse 
portante del nuovo art. 19 st. lav.: sarà allora possibile parlarne 
con più attenzione. 
Per adesso basti sapere che fondamentalmente si trattava di una 
pseudo-alternativa, cioè di una previsione autoreferenziale e 
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tautologica: le uniche oo.ss. in grado di firmare un contratto 
collettivo nazionale (o provinciale), infatti, erano ancora quelle 
aderenti alle Confederazioni storiche (detentrici del monopolio 
della contrattazione collettiva) che avevano accesso anche 
secondo la lett. a. 
Unica possibilità per quei cd “sindacati minori” sarebbe potuta 
essere la stipula di un accordo aziendale, ma “a quanto pare, tale 
“accesso pattizio” era osteggiato perché tale da comportare un 
doppio inconveniente. Costituito, il primo, dal fatto che avrebbe 
prodotto un effetto inflazionistico, contrario alle “ragioni che 
spinsero il legislatore del 1970 a scoraggiare la proliferazione di 
micro organizzazioni sindacali e a favorire, secondo un’ottica 
solidaristica, la rappresentazione di interessi non confinati 
nell’ambito delle singole imprese o di gruppi ristretti ai principi 
costituzionali”, ragioni ritenute “tutt’ora in larga misura valide”; 
rappresentato, il secondo, dal fatto che tale accesso pattizio 
avrebbe costituito esercizio del c.d. potere di accreditamento del 
datore di lavoro, privo di qualsiasi riscontro reale”24. 
 
Prima però di passare ad analizzare il periodo post-referendario, 
occorre soffermarsi su di un altro istituto di particolare rilevanza: 
si tratta della Rappresentanza Sindacale Unitaria. 
Tra la crisi di rappresentatività e la fine dell’esperienza (unitaria) 
dei CdF, il conflitto intersindacale aveva subito una rilevante 
                                                          
24
 F. CARINCI, Il grande assente: l’Art. 19 dello statuto, in WP C.S.D.L.E. “Massimo  
     D’Antona”.IT , fasc. 144/2012. 
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esclation ed era destinato ad accrescere esponenzialmente il suo 
livello di gravità: da più parti, quindi, si invocava l’intervento del 
legislatore, che tuttavia non arrivò mai. 
Furono allora le stesse parti sociali che, obbligate dalla 
situazione di fatto, cercarono in un primo momento di porvi 
rimedio attraverso la stipulazione di un Accordo che prevedesse 
l’istaurazione di organismi rappresentativi unitari ed elettivi sullo 
stile, per così dire, delle vecchie CI. 
 
 
 
2. RSU: un nuovo modello di rappresentanza per sanare il   
     conflitto intersindacale. 
 
 
Il titolo di questo paragrafo è a dir poco esemplificativo: occorre 
precisare, però, che l’aiuto tanto richiesto non promanò 
direttamente dalla penna del legislatore (solo partecipe e non 
promotore), ma furono le stesse parti sociali a rendersi conto che 
forse l’unico modo per andare avanti era quello di fare, in primis, 
un piccolo passo indietro. 
Costrette a fare i conti con l’esclusivo riconoscimento legale del 
livello confederale e con la sempre crescente partecipazione di 
nuove realtà sindacali locali nel palcoscenico delle relazioni 
industriali (a discapito delle storiche Confederazione che 
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vedevano inesorabilmente scemare il loro appeal verso i 
lavoratori), si accorsero che l’unico modo per riuscire a evitare 
che l’intero sistema produttivo andasse in stallo  era quello di 
trovare una soluzione alternativa alle legge che consentisse un 
riconoscimento formale (extra art. 19) anche di quelle realtà 
“autonome” e “non affiliate”. 
Ne sarebbe scaturito un percorso che avrebbe condotto a una 
radicale modifica del sistema contrattuale e all’istituzione di una 
nuova tipologia di rappresentanza intro-aziendale: la 
Rappresentanza Sindacale Unitaria. 
Lasciando al capitolo che segue l’analisi più approfondita del 
primo aspetto
25
; occupiamoci invece di questa nuova figura. 
Il primo accenno alle RSU compare per la prima volta all’interno 
dell’Intesa-Quadro siglata l’1 marzo 1991da Cgil, Cisl e Uil26: 
un accordo che gettava le basi per quella che, con il successivo 
l’Accordo Interconfederale del 20 dicembre 1993, avrebbe 
rappresentato una vera e propria “svolta” in ambito sindacale. 
A conferma di quanto detto, basterà ricordare il delicato 
frangente in cui si inseriva l’intesa citata: con la rottura del Patto 
Federativo (1984), assieme alla conclusione dell’esperienza 
unitaria dei Cdf (il cui “riconoscimento sindacale” era riuscito in 
                                                          
25
 Nel corso degli anni  il Protocollo del ’93 sarà più volte ripreso (e in parte modificato) da  
    altri Accordi Interconfederali che permetteranno alle RSU di evolversi parallelamente  
    all’evoluzione della contrattazione collettiva aziendale, divenendone le dirette  
    protagoniste. 
26
 Nel 1991, recependo il monito al legislatore inserito nell’ultima sentenza costituzionale  
    (la n.30 del 1990), si decise di agire, anche se per via non legale, e attribuire parametri  
    di riferimento oggettivi in grado di misurare effettivamente e non presuntivamente la  
    rappresentatività, ossia il reale consenso dei lavoratori 
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qualche modo a “placare gli animi” degli operai) si sfaldava 
necessariamente anche l’unità d’azione degli stessi sindacati. 
Nonostante note “esigenze” di carattere socio-politico avessero 
“imposto” alle parti sociali di far “buon viso a cattivo gioco” 
durante tutti quegli anni, i motivi di contrasto in realtà erano 
sempre esistiti e a tutti noti
27
: l’immediata proliferazione di RSA 
avvenuta negli anni’80, una per ciascuna sigla sindacale, ne fu la 
riprova. 
Tuttavia quel processo di “disaffezione” verso la struttura 
confederale
28
 era già in atto e nemmeno nominare rappresentante 
(sindacale aziendale) chi risultasse eletto come delegato poteva 
bastare, di per sé, ad interromperlo
29
. 
Come si è giunti, allora, alla stipula del nuovo accordo citato? 
Da ciò che abbiamo visto sin qui, possiamo escludere un’assoluta 
spontaneità del gesto: le Confederazioni, infatti, si erano sempre 
                                                          
27
 Cfr. O. MAZZOTTA, op. cit., p. 56: Abbiamo già visto come (motivo stesso della  
    scissione degli anni ’50) mentre la CGIL restava orientata verso un idea di   
    rappresentanza più omnicomprensiva della generalità dei lavoratori; la CISL da sempre  
    tendeva assecondare una visione più filo-associativa della rappresentanza stessa che non  
    prendeva di riferimento quindi l’intera categoria dei lavoratori (come invece voleva la  
    CGIL) ma si rivolgeva solamente alla parte affiliata di essa.  
    E ancora abbiamo già visto anche come si controbatteva sul meccanismo elettivo per     
    la composizione e di quell’organismo unitario ex art. 39 Cost., prima, e degli stessi  
    Cdf, poi: mentre la CGIL forte del suo maggior consenso aveva da sempre puntato al    
    rispetto del dato letterale dell’art. 39 e quindi sul “proporzionalismo”; la CISL  
    propendeva invece per un principio più “paritario”.    
28
 Abbiamo osservato nel precedente par. la battaglia giurisprudenziale per  
    l’emancipazione di quei cd “sindacati minori” di fatto discriminati dall’art. 19 st. lav.. 
29
 Sul finire degli anni ’80 infatti, proprio la crisi dell’unità sindacale aveva contribuito a  
    creare situazioni difficilmente sostenibili: ad esempio nel settore metalmeccanico per    
    almeno un biennio la Fiom faceva eleggere dai lavoratori i propri rappresentanti in seno  
    al consiglio di fabbrica, mentre Fim e Uilm semplicemente li designavano ai sensi  
    dell’art. 19 dello statuto.    
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rivelate propense a mantenere un controllo egemonico sull’intero 
sistema contrattuale, disincentivandone “frazionamenti” vari30. 
La concreta possibilità di una completa sfiducia da parte dei 
lavoratori, sommata alla necessità di “unità nazionale” a seguito 
dell’ormai prossimo ingresso dell’Italia nell’Unione Europea, 
“convinsero” però i sindacati a rivedere le loro priorità31.   
Con l’Accordo Triangolare32 del 3 luglio 1993 (anche noto come 
“Protocollo Ciampi-Giungi”33) tra Governo e parti sociali, prima, 
e l’Accordo Interconfederale del 20 dicembre 1993 tra CGIL, 
CISL, UIL e CONFINDUSTRIA, subito dopo, avvenne così 
quella svolta citata all’inizio.  
È esattamente qui che si sviluppò quel progetto di risistemazione 
complessiva delle relazioni industriali che (ri)definì il sistema 
della rappresentanza sindacale nei luoghi di lavoro con 
l’introduzione formale delle RSU (secondo le linee guida già 
indicate nella precedente Intesa-Quadro del 1991
34
). 
                                                          
30
 Cosa che, invece, viene poi riconosciuta proprio dagli Accordi in questione.   
31
 Con la firma del noto Trattato di Maastricht, il 7 Febbraio 1992, l’Italia dovette  
    immediatamente rispondere positivamente ai requisiti di accesso richiesti: primo tra tutti  
    quello di “adeguarsi ai vincoli imposti dalla Comunità Europea per l’ingresso nell’area  
    monetaria comune" tramite “l’adozione di una rigorosa politica dei redditi”; che venne  
    effettuata con la stipula del “Protocollo Ciampi-Giungi” del 3 luglio 1993. 
32
 Si trattava di un provvedimento privo di qualsiasi valore legale, ma di forte valore  
    politico e programmatico. 
33
 “Protocollo sulla politica dei redditi e dell'occupazione, sugli assetti contrattuali, sulle      
    politiche del lavoro e sul sostegno al sistema produttivo” come si legge dal titolo. 
34
 Nella premessa dell’Accordo del 20 dicembre 1993 si legge, infatti, che “Il presente  
    accordo assume la disciplina generale in materia di rappresentanze sindacali unitarie,  
    contenuta nel Protocollo stipulato fra Governo e parti sociali il 23 luglio 1993”. 
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Con le RSU si da vita a un organismo sindacale unitario, 
rappresentativo della generalità dei lavoratori e autonomo dal 
sindacato esterno (nei modi che vedremo
35
). 
Gli artt. 4 e 5 dell’Accordo del dicembre 1993 costituiscono i 
riferimenti di maggiore importanza, in quanto prevedono 
l’attribuzione alle nuove RSU di tutti i poteri, le funzioni e le 
prerogative delle vecchie RSA e dei loro dirigenti
36
.  
Il punto era molto più delicato di quanto si possa pensare: si 
trattava, infatti, della “sostituzione”37 di una disciplina di fonte 
legale (quella dell’art. 19 st. lav.) con un’altra di stampo, però, 
convenzionale. 
Nonostante ciò non si riscontrano tutti quei problemi che, in 
teoria, sarebbero potuti sorgere: l’art. 19 st. lav., infatti, 
disegnava un modello di rappresentanza, per così dire, 
“volubile”. 
L’ambigua natura della RSA permetteva di poterla identificare 
come “guscio vuoto”38 in grado di essere potenzialmente 
“riempito” da (rectius in grado di poter ricomprendere) svariati 
altri organismi rappresentativi con caratteristiche affini (come era 
                                                          
35
 Gli Accordi così raggiunti prevedevano una valorizzazione, su tutti i lati, del  
    sindacalismo locale e territoriale: difatti, si garantiva un doppio livello di contrattazione,  
    attribuendo poi la titolarità di quella aziendale al nuovo organismo sindacale creato. 
36
 Primo co. art. 4: “I componenti delle r.s.u. subentrano ai dirigenti delle r.s.a. nella  
    titolarità di diritti, permessi, libertà sindacali e tutele già loro spettanti; per effetto delle  
    disposizioni di cui al titolo 3° della legge n. 300/1970”. 
    Primo co. art. 5: Le r.s.u. subentrano alle r.s.a. e ai loro dirigenti nella titolarità dei  
    poteri e nell'esercizio delle funzioni ad essi spettanti per effetto di disposizioni di   
    legge”. 
37
 Nell’art. 4 si legge proprio “subentrano”. 
38
 DE LUCA TAMAJO – MAZZOTTA, op. cit., p. 814. 
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stato per le CI ed i CdF): pertanto, sotto questo punto di vista, le 
RSU non avrebbero avuto di cui preoccuparsi. 
A differenza dell’art. 1939 st. lav., però, l’Accordo in questione 
dettava una disciplina completa e dettagliata per la costituzione 
di RSU: si tratta di un aspetto molto importante da cui si sono 
originate contrapposte teorie interpretative in ordine alla natura, 
associativa o meno, di quest’ultime. 
Torneremo più avanti su questo punto; per il momento basti 
sapere come la dottrina maggioritaria abbia evinto dalla stessa 
scelta del legislatore, di regolare puntualmente l’intera procedura 
di costituzione, la diretta volontà di “separarsi” dalla precedente 
disciplina per andare a costituire un qualcosa di nuovo: l’espressa 
previsione di elezioni a cui sono chiamati a partecipare i 
lavoratori
40
, infatti, manifesta inequivocabilmente l’intento di 
ridurre le distanze tra rappresentanza e rappresentatività, 
ricucendo quello “strappo dalla realtà” generato dal criterio 
presuntivo di cui all’art. 19 st. lav. . 
Da qui, a fortiori, la propensione per la natura elettiva e unitaria 
delle RSU. 
Possiamo, quindi, già parlare di un “doppio binario di accesso” 
per i diritti previsti dal Titolo III dello statuto dei lavoratori: 
                                                          
39
 Si ricordi il “carattere informale e sostanzialmente indeterminato della procedura di  
    costituzione delle RSA”: DE LUCA TAMAJO – MAZZOTTA, op. cit., p. 815.   
40
 Si ricordi che per la costituzione di una RSU basta, invece, la volontà di un solo  
    lavoratore (e, logicamente, la successiva “accettazione” del sindacato). 
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tramite la costituzione di RSA (uti singuli, con riferimento 
all’individuo-sindacale) e di RSU41 (uti societas). 
Detto questo, vediamo più da vicino quali sono i contenuti di 
quest’Accordo. 
Per quanto riguarda il procedimento seguito, è importante 
sottolineare che un importante elemento di differenza rispetto 
alla disciplina delle RSA concerne il cd potere di iniziativa: 
infatti, mentre l’art. 19 st. lav. ne affida espressamente la 
titolarità ai “lavoratori in ogni unità produttiva”, per le RSU è 
previsto che spetti unicamente
42
 ai “sindacati autorizzati”43. 
Tra questi, quelli che abbiano intenzione di costituire una RSU
44
 
all’interno dell’azienda dovranno per prima cosa indire delle 
elezioni
45
, presentando proprie liste di candidati su cui 
successivamente si esprimeranno gli stessi lavoratori. 
Ogni oo.ss. partecipante potrà scegliere i propri candidati da 
inserire in lista tra tutti i lavoratori presenti nell’unità 
                                                          
41
 Tuttavia è bene precisare che, nonostante le differenze viste, la disciplina in questione  
    trova applicazione, al pari delle RSA, esclusivamente nell’ambito delle imprese con  
    almeno 15 dipendenti per ogni unità produttiva. 
42
 Nel caso, però, in cui in azienda sia già presente una RSU, l’iniziativa per la  
    costituzione può spettare anche a questa, ma non prima di tre mesi dalla sua scadenza. 
43
 Tra l’altro, proprio questa esplicita previsione a favore dei soli sindacati è stata utilizzata  
    da quella (restante) parte della dottrina per avvalorare la tesi della natura più associativa  
    che elettiva della RSU.    
44
 Come si avrà occasione di dire si tratta di una scelta volontaria e non obbligatoria, in  
    quanto le oo.ss. possono benissimo optare per la costituzione di singole e separate RSA  
    (pena la disapplicazione in toto dell’Accordo da cui si recede informalmente).  
45
 L’iniziativa con cui s’indicono le elezioni non deve necessariamente avvenire  
    congiuntamente a tutte le oo.ss. ma può benissimo essere promossa disgiuntamente da  
    ciascuna di esse.   
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produttiva
46
 di riferimento
47
 (quella in cui si andrà a costituire la 
RSU). 
Gli stessi lavoratori potranno poi partecipare alle elezioni, per la 
validità delle quali è anche previsto un quorum costituivo del 
50% +1: si tratta quindi di un elettorato sia attivo che passivo di 
cui gode la generalità dei lavoratori, a prescindere da eventuali 
iscrizioni sindacali. 
Per ciò che invece riguarda la composizione, è previsto che una 
RSU debba essere composta da tre membri per tutte le u.p. che 
contano fino a 200 dipendenti, 3 ogni 300 (o frazione) fino a 
3000 dipendenti e 3 ogni 500 dipendenti (o frazione) per le u.p. 
di maggiori dimensioni
48
. 
L’aspetto della “ripartizione” di questi seggi tra le varie liste 
presentate dalle rispettive oo.ss. ci permette di porre l’attenzione 
su di un elemento tutt’altro che trascurabile: contrariamente a 
quanto di potrebbe essere portati a pensare, infatti, non si tratta di 
un (classico) sistema proporzionale “puro”.  
In altre parole, solo per i 2/3 dei seggi si procede con le suddette 
modalità (“mediante elezione a suffragio universale ed a 
scrutinio segreto tra liste concorrenti”49), mentre il restante terzo 
viene ripartito tra le varie oo.ss. firmatarie del ccnl applicato 
all’u.p. (le quali, sempre proporzionalmente ai voti ricevuti, 
                                                          
46
 Da ora u.p. 
47
 Salvo quelli “in prova”. 
48
 Art. 3 A.I. 20 dicembre 1993. 
49
 Art. 2 co. 1 A.I. 20 dicembre 1993. 
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saranno libere di scegliere il/i candidato/i preferito/i
50
): 
quest’ultima previsione prende il nome di “clausola del terzo 
riservato”. 
La RSU eletta resta in carica 3 anni senza possibilità di “rinnovo 
automatico” (che, invece, era stato concepito dalla 
giurisprudenza a favore delle RSA). 
Questa “duplice legittimazione” della RSU, per 2/3 elettiva e per 
1/3 associativa, ha costituito il campo di battaglia sul quale si 
sono scontrate contrapposte teorie dottrinarie (cui abbiamo già 
fatto riferimento in precedenza) riguardo alla natura giuridica di 
questo nuovo organismo sindacale. 
Come si ricorderà, a suo tempo la natura della RSA era già stata 
oggetto di un acceso dibattito (mai risolto). 
Un’ambiguità51 che adesso si ripresentava sotto nuove spoglie: 
la “duplice legittimazione” della RSU (appunto).  
Sebbene poi per la dottrina maggioritaria fosse stata chiara fin da 
subito la volontà (del legislatore) di creare un nuovo organismo, 
elettivo e unitario, che si differenziasse dal precedente, più 
associativo e frammentario, tuttavia la giurisprudenza prevalente 
aveva inizialmente optato per una ricostruzione più in linea di 
continuità con la figura delle RSA che di suo effettivo 
“superamento”. 
                                                          
50
 Importante sottolineare come, con il Protocollo 31 maggio 2013, sia stata abolita la  
    presente “clausola del terzo riservato” in favore della previsione di un “mandato   
    imperativo” in capo al candidato risultato eletto (con le conseguenti in ordine a una sua  
    eventuale “revoca associativa”): ad oggi, pertanto, si prevede solo che le RSU “saranno  
    elette con voto proporzionale”. 
51
 La teoria del “guscio vuoto” in altre parole. 
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Nonostante le molte teorie a favore dell’una piuttosto che 
dell’altra interpretazione52, la prima resta quella più 
convincente
53
: se, infatti, a favore della natura elettiva c’è il dato 
numerico (due terzi contro un terzo), per ciò che riguarda 
l’aspetto unitario si fa riferimento al fatto che i membri, 
comunque sia eletti, si dovranno riunire all’interno di un’unica 
RSU che “trova nel mandato elettorale (e dunque nel vincolo di 
rispettare la volontà della maggioranza che è implicito 
nell’accettazione del metodo elettivo) la fonte di legittimazione 
del proprio potere di rappresentanza degli interessi dei 
lavoratori”54. 
Anche a voler prescindere da mere ricostruzioni teoriche, poi, se 
andiamo a vedere ci accorgiamo che la RSU costituisce, a tutti 
gli effetti, un organismo nuovo senza precedenti: se la titolarità 
del potere contrattuale
55
 permette di distinguerla dalle CI (che 
esercitavano la contrattazione aziendale solo in via di fatto), 
nonostante ciò non consenta di fare lo stesso per quanto riguarda 
i CdF, si differenzia poi anche da questi poiché non è 
                                                          
52
 Ad esempio si controverte sulle conseguenze di eventuali un’rescissione  
    dal vincolo associativo (ad opera dello stesso sindacato piuttosto che del lavoratore), in  
    ordine alla persistente validità o meno della RSU costituita; oppure cfr. M. MARIANI, La  
    titolarità dei diritti sindacali nelle r.s.u., in O. Mazzotta    
    (a cura di), BdL, I diritti sindacali nell’impresa, Torino, 2010, p. 99; in cui si porta a  
    fondamento della natura associativa una sent. che ha ritenuto antisindacale la  
    concessione di un locale ad opera del datore, indistintamente alla r.s.u.   
53
 Specialmente adesso, dopo l’abrogazione della clausola in questione per opera dell’A.I.  
    del 2013, la questione sembra essersi risolta.  
54
 M. V. BALLESTRERO, op. cit., p. 154. 
55
 La RSU “costituisce un canale unico di rappresentanza” in quanto in essa “confluiscono  
    sia le funzioni di rappresentanza dei lavoratori che lo eleggono, sia le funzioni  
    squisitamente sindacali (la contrattazione aziendale, in primis)”. Quanto detto ci permette  
    di cogliere differenze con modelli del passato caratterizzati invece da un cd “doppio  
    canale” (come le CI): M. V. BALLESTRERO, op. cit., p. 154. 
77 
 
configurabile quale struttura di base dei sindacati (tantomeno dei 
soli sindacati confederali storici). 
Per di più non è assimilabile nemmeno a una semplice somma di 
RSA, in quanto la RSU rappresenta la generalità dei lavoratori e 
non i soli iscritti
56
. 
Tornando al discorso principale, c’è da aggiungere che, a 
garanzia della regolarità dell’intera procedura elettorale sopra 
descritta, nell’Accordo è prevista la presenza di due organismi: si 
tratta della Commissione Elettorale e del Comitato di Garanzia. 
Per quanto riguarda la prima (art. 5 ss.), la sua costituzione 
avviene (ovviamente prima delle elezioni) tramite la 
designazione di un componente da parte di ogni o.s. “autorizzata” 
a presentare una lista. 
Spetta a essa (art. 6) decidere sull’ammissibilità delle stesse liste 
presentate, assicurare la correttezza delle operazioni di voto, 
proclamare i risultati elettorali finali ed esaminare e decidere su 
eventuali ricorsi
57
 (le RSU hanno la prerogativa 
dell’autodichia58). 
Riguardo quest’ultimo aspetto, il Comitato di Garanzia funge da 
sorta di “corte d’appello” contro le decisioni della Commissione: 
entro 10 giorni, infatti, è possibile farvi ricorso. 
                                                          
56
 Cfr. Ivi. 
57
 Cfr. ivi, p. 100: Questo è un altro argomento su cui fanno leva i fautori     
    dell’interpretazione filo-associativa della natura delle RSU: si sostiene, infatti, che da  
    momento che il ricorso (sul mancato raggiungimento del quorum ad esempio) è  
    presentato dalle oo.ss. e deciso dalla Commissione, in parole povere vorrebbe dire  
    lasciare ai sindacati stessi il potere di decidere se istituire o meno una rsu a prescindere  
    dal quorum e quindi dall’effettivo consenso elettorale.  
58
 Non si tratta comunque di un’autodichia per così dire “piena”, in quanto per determinati  
   (altri) ricorsi la competenza spetta esclusivamente al giudice del lavoro. 
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Si tratta di un organismo (stavolta) esterno all’azienda, dislocato 
a livello provinciale e composto, di volta in volta, da 
rappresentanti delle varie sigle sindacali interessate (anche 
datoriali)
59
. 
Giunti a questo punto, dobbiamo necessariamente fare un piccolo 
passo (mentale) indietro per trattare una fondamentale questione 
che fin qui è stata (volutamente) solo accennata: quella dei 
soggetti ammessi alla costituzione di una RSU. 
Finora, parlando delle procedure e della composizione di questa, 
abbiamo potuto vedere come gli attori principali di questo 
“spettacolo” altro non siano che i sindacati: a tal riguardo, infatti, 
è stato precisato che solo le oo.ss. “autorizzate a presentare una 
propria lista” possano assumere l’iniziativa (di indire le elezioni) 
per costituire una RSU. 
Da quanto detto si evince facilmente che non tutte le oo.ss hanno 
diritto a partecipare alle elezioni (rectius a presentare una propria 
lista), ma solamente alcune di esse. 
L’Accordo è molto chiaro nello stabilire i requisiti che devono 
essere soddisfatti da un’o.s. affinché possa vantare un simile 
diritto: la lett. a dell’art. 4 (seconda parte), in primis, fa 
riferimento ai sindacati firmatari dell’Accordo e/o del ccnl 
applicato all’u.p. 
Fin qui “nulla di nuovo”, si potrebbe essere portati a pensare, 
giacché se avessero comunque potuto partecipare solo i sindacati 
                                                          
59
 Ed è presieduto dal Direttore della DPL (Direzione Provinciale del Lavoro). 
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firmatari saremmo stati al punto di partenza: l’Accordo, infatti, 
era stato concluso solo dai sindacati storici. 
Lo stesso può dirsi, a fortiori, per quanto riguarda la firma del 
ccnl: gli unici a poter costituire una RSA e potervi 
conseguentemente rinunciare erano sempre (e solo) quelli. 
In altre parole si sarebbe trattato della palese fotocopia dell’art. 
19 st. lav.: più che una soluzione sarebbe stato ripresentare il 
solito problema “sotto nuove vesti”. 
Tuttavia (come abbiamo già visto) l’obiettivo delle parti sociali 
era l’esatto opposto: supplire alla lacuna normativa cercando di 
estendere la nuova disciplina delle RSU al maggior numero di 
sindacati possibile.  
Ecco che, allora, la lett. b prevede che anche le oo.ss. che non 
possano costituire RSA ai sensi dell’art. 19 st. lav., se dotate di 
un atto costituivo e di un proprio statuto
60
, qualora abbiano 
espressamente accettato la disciplina convenzionale in questione 
(aderendo all’accordo) e ottenuto una preventiva adesione61 di 
almeno il 5% dei lavoratori alla propria lista; possano partecipare 
alle elezioni. 
Ecco che, precisato quanto detto, adesso possiamo e dobbiamo a 
tutti gli effetti parlare di quel “doppio binario”: la RSU, infatti, 
permette ai sindacati “minori” di accedere alla rappresentanza 
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 Anche qui si mora ad evitare una eccessiva e inutile proliferazione, escludendo quei  
    gruppi spontanei occasionali di lavoratori. 
61
 L’adesione è preventiva ed il consenso successivo alle elezioni. 
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aggirando il filo spinato della presuntività normativa, grazie a un 
consenso effettivo. 
Al fine di preservare questo “spazio di garanzia” dedicato, 
all’interno dell’Accordo è poi inserita una cd “Clausola di 
Salvaguardia”62: si tratta di una sorta di “scelta secca” secondo la 
quale le organizzazioni sindacali (firmatarie/aderenti) che 
intendono avvalersi della presente disciplina, qualora posseggano 
anche i requisiti previsti dall’art. 19 st. lav. debbono rinunciare 
“formalmente ed espressamente a costituire r.s.a”. 
Le RSU, infatti, nascono “istituzionalmente quali strutture 
sostitutive della rappresentanza prevista dallo statuto dei 
lavoratori”63: d’altro canto l’iniziativa per loro costituzione non è 
obbligatoria, ma volontaria, restando liberissime (le oo.ss.) di 
optare inizialmente a favore di proprie separate RSA. 
Tuttavia, il sindacato che abbia prima scelto la RSU e poi deciso 
di tornare sui suoi passi sarà considerato alla stregua di parte 
recedente dall’Accordo col risultato che si vedrà in seguito 
negata la possibilità di partecipare a nuove elezioni in qualsiasi 
altro ambito di lavoro
64
. 
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 Art. 8: Clausola di salvaguardia. 
    “Le organizzazioni sindacali, dotate dei requisiti di cui all'art. 19, l. 20 maggio 1970, 
    n. 300, che siano firmatarie del presente accordo o, comunque, aderiscano alla disciplina    
    in esso contenuta, partecipando alla procedura di elezione della r.s.u., rinunciano  
    formalmente ed espressamente a costituire r.s.a. ai sensi della norma sopra menzionata”. 
63
 O. MAZZOTTA, op. cit., p. 57. 
64
 Come ricorda Mazzotta, ibidem: “in sostanza l’accordo intende evitare in tal modo una  
    frammentazione delle forme di rappresentanza e incentivare la costituzione di r.s.u.”: a  
    causa dell’avvenuta “disdetta” la disciplina delle RSU diverrà off limits per quel  
    sindacato. 
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Un “doppio binario”, quindi, dato dal fatto che si era andati a 
creare un doppio sistema di rappresentanza, parallelo
65
 e 
alternativo
66
, che però aveva anche un duplice e diverso ambito 
di efficacia: da una parte il modello di fonte legale e dall’altra 
quello di fonte convenzionale, assoggettati, rispettivamente, a 
un’efficacia generale (al pari della legge e quindi per ogni 
impresa e lavoratore) e parziale (per le sole parti firmatarie e 
quindi per le sole imprese associate, in ossequio ai principi 
privatistico-contrattuali). 
A parte questo però, benché si fosse comunque riscontrata una 
tutt’altro che marginale applicazione del nuovo modello delle 
RSU (tra le imprese), ciò di per sé non bastava certo a risolvere i 
noti problemi di tenuta costituzionale di cui all’art. 19 st. lav. 
(sulla  rappresentatività “presunta”). 
Solo il legislatore avrebbe potuto risolvere definitivamente la 
questione: al suo posto, invece, nel 1995 è intervenuto un 
referendum che ha abrogato la lett. a dell’art.19 st. lav. e 
modificato parzialmente la lett. b. 
Come avremo occasione di vedere nel prossimo paragrafo si 
tratta di una soluzione che fondamentalmente non cambia le carte 
in tavola, ma si limita a mischiarle.  
 
                                                          
65
 Ex art. 4 secondo cui “I componenti delle r.s.u. subentrano ai dirigenti delle r.s.a. nella  
    titolarità di diritti, permessi, libertà sindacali e tutele già loro spettanti; per effetto delle  
    disposizioni di cui al titolo 3° della legge n. 300/1970” ed ex art. 5 secondo il quale “Le  
    r.s.u. subentrano alle r.s.a. e ai loro dirigenti nella titolarità dei poteri e nell'esercizio 
    delle funzioni ad essi spettanti per effetto di disposizioni di legge”. 
66
 Data la cd “clausola di salvaguardia”. 
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3. Il referendum del 1995: una soluzione problematica. 
 
 
Abbiamo visto l’espediente convenzionale con il quale le parti 
sociali hanno cercato di porre rimedio agli effetti pregiudizievoli 
generati dal parametro selettivo puramente (o quasi) presuntivo 
di cui all’art. 19 st. lav.: con l’Accordo Interconfederale del 20 
dicembre 1993, tramite l’istaurazione di questo nuovo organismo 
rappresentativo che permetteva anche alle oo.ss. “autonome” di 
poter accedere al Titolo III dello statuto, si cercava di restaurare 
quel principio di effettività a suo tempo posto a fondamento dello 
stesso art. 19 st. lav.
67
, ma che adesso pareva essere solo un 
lontano ricordo. 
Tuttavia le RSU, a prescindere dal loro appurato successo 
(riscontrato anche in ambito extra-metalmeccanico), non sono 
state, da sole, sufficienti a dirimere definitivamente le 
controversie che si erano andate istaurandosi attorno alla 
problematica convivenza dell’art. 19 st. lav. (nella sua 
formulazione originaria) con gli artt. 2, 3 e 39 della Costituzione. 
Un intervento ad hoc del legislatore appariva dunque l’unica 
strada percorribile, come già era stato fatto notare dalla stessa 
Corte costituzionale
68
. 
                                                          
67
 Si ricordi che la Consulta, in difesa di quest’ultimo, aveva più volte parlato di esigenze di  
    “razionalità pratica”. 
68
 Sent. n.30/1990 (vedi retro): la crisi del modello dell’art. 19, era considerata dalla Corte  
    non rimediabile tramite il mero “strumento negoziale, del potere di accreditamento della  
    controparte imprenditoriale, che […] può non offrire garanzie di espressione della     
    rappresentatività reale”, ma per tramite un diretto intervento legislativo, che introducesse  
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Sarebbe bastato (e i più erano favorevoli a questo) una 
“semplice” trasposizione all’interno di un testo di legge dei 
criteri di verifica e misurazione della rappresentatività espressi 
dall’Accordo del 199369.  
Tuttavia l’unico intervento normativo che si ebbe non fece 
maturare i frutti sperati, fungendo sostanzialmente da corollario 
al referendum del 1995: con l’elaborazione di alcune ipotesi 
referendarie in Parlamento, prima, e la conseguente 
legalizzazione della volontà espressa dal corpo elettorale, dopo 
(avvenuta con D.P.R. 28 luglio 1995, n. 312). 
Riguardo alle prime, nel 1994 ne furono ammesse solo due: il 
primo volto (cd “massimalista”) alla completa abrogazione delle 
due lettere di cui all’art. 19 st. lav.; il secondo (cd “minimalista”) 
mirato alla completa cancellazione della lett. a e alla modifica 
parziale della lett. b
70
. 
Ciò avrebbe, rispettivamente, potuto comportare l’abolizione di 
qualsiasi parametro selettivo (e quindi l’estinzione dello stesso 
principio di rappresentatività con il conseguente libero accesso 
per qualsiasi voglia raggruppamento di lavoratori) ovvero 
l’eliminazione della presunzione di rappresentatività a favore di 
criteri selettivi “più vicini” alla realtà aziendale. 
                                                                                                                                                   
    “strumenti di verifica dell’effettiva rappresentatività delle associazioni, ivi comprese  
    quelle di cui all’art. 19 dello statuto” ed estendesse “le misure di sostegno… anche ad  
    associazioni estranee a quelle richiamate in tale norma, che attraverso una concreta,  
    genuina e incisiva azione sindacale pervengano a significativi livelli di reale consenso”. 
69
 Si fa riferimento alla possibilità data alle oo.ss. “non firmatarie” di presentare una lista  
    che fosse “corredata da un numero di firme di lavoratori dipendenti dall'unità produttiva  
    pari al 5% degli aventi diritto al voto”.  
70
 Consistente nell’abrogazione delle parole “non affiliate alle predette confederazioni” e  
    “nazionali o provinciali”. 
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Come si può vedere, si trattava di due opzioni decisamente non 
“idilliache” e ancor meno “risolutive”: il problema di fondo, 
infatti, non sarebbe stato risolto né con l’una né con l’altra 
ipotesi. 
Sarebbe, però, molto riduttivo attribuire la responsabilità di 
quanto accaduto al solo legislatore ovvero, molto 
semplicisticamente, alla società votante
71
. 
L’organo competente che aveva deliberato l’ammissibilità, tra le 
molte proposte, delle uniche due ipotesi di referendum era, 
infatti, la Corte costituzionale. 
Una responsabilità che la Consulta non può non addossarsi, 
specialmente dopo averne lette le motivazioni (sentenza n. 
1/1994) da cui si evince benissimo una sua piena consapevolezza 
per i potenziali effetti destabilizzanti che entrambi i quesiti 
referendari avrebbero potuto causare
72
. 
In modo particolare, poi, paradossalmente il primo avrebbe 
autorizzato quella “proliferazione incontrollata di organismi 
sindacali di scarsa o dubbia rappresentatività”73 che era stata 
stigmatizzata fin dalla sua prima sentenza (la n. 54/1974). 
                                                          
71
 Cfr. F. CARINCI, Il grande assente: l’Art. 19 dello statuto, in WP C.S.D.L.E. “Massimo  
    D’Antona”.IT , fasc. 144/2012. 
72
 “E’ vero che la norma residua ammetterebbe indiscriminatamente ai benefici del tit. III  
   della legge qualsiasi gruppo di lavoratori autoqualificantesi ‘rappresentanza sindacale  
   aziendale’, senza alcun controllo del grado di effettiva rappresentatività. Ma il legislatore  
   potrà intervenire dettando una disciplina sostanzialmente diversa da quella abrogata,  
   improntata a modelli di rappresentatività sindacale compatibili con le norme  
   costituzionali e in pari tempo consoni alle trasformazioni sopravvenute nel sistema  
   produttivo e alle nuove spinte aggregative degli interessi collettivi dei lavoratori (cfr.  
   sentenza n. 30 del 1990”: Corte cost. 12 gennaio 1994, n. 1, in Foro It., 1994, I, col. 306,  
   con nota di R. Romboli. 
73
 Corte cost. sent. n. 54 del 6 marzo 1974. 
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Tuttavia, nel giungo del 1995, gli elettori si espressero a favore 
del secondo: con il successivo d.P.R. n. 312 del 28 luglio  1995 
scompare la lett. a e si estende l’ambito di operatività 
della lett. b.  
Così facendo anche i sindacati autonomi potevano finalmente 
trovare lo spazio che meritavano: in base alla modifica della lett. 
b, avrebbero potuto (e dovuto) conquistarsi sul terreno dei 
rapporti intersindacali il rispetto della controparte datoriale e, di 
conseguenza, un posto al tavolo delle trattative. 
Il vero obiettivo, però, sarebbe stato quello di riuscire ad apporre 
la firma sul testo dell’accordo aziendale74: loro unica vera 
possibilità di costituire una RSA e godere dei diritti aggiuntivi di 
cui al Titolo III dello statuto. 
Come si usa dire, però, “non è tutto oro quel che luccica”: 
l’avvenuta amputazione normativa, infatti, più che spunti di 
soluzione celava nuovi orizzonti conflittuali, che non attardarono 
a manifestarsi. 
Per di più, mutatis mutandis, il nuovo art. 19 st. lav. ripresentava 
il solito problema di fondo: con l’abrogazione della lett. a, infatti,  
si era riusciti a eliminare la (palese) presunzione di 
rappresentatività a favore delle Confederazioni, ma non la 
“rappresentatività presuntiva” tout court, che di fatto 
sopravviveva con la lett. b. 
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 In quanto non più necessario che si trattasse di contratti nazionali o provinciali, dopo  
    l’abrogazione della rispettiva esplicitazione. 
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In altre parole, se prima si presumevano di per sé maggiormente 
rappresentativi i sindacati storici, adesso ciò avveniva per quelli 
firmatari del contratto collettivo applicato all’u.p.75: nonostante la 
neccessarietà di una firma premiasse l’effettività dell’azione 
sindacale, fondamentalmente si restava in quell’ordine di idee 
imperniato sulla “supposizione” della rappresentatività  
(deducibile, ex post, dalla firma stessa) piuttosto che su una sua 
più concreta (e quindi effettiva) misurazione oggettiva
76
. 
Il fatto che la Corte costituzionale, chiamata a pronunciarsi 
nemmeno quattro mesi dopo l’intervento referendario, avesse 
deciso di mantenere il proprio indirizzo (di rigetto), non può che 
confermare quanto detto. 
La sentenza n. 492/1995, infatti, (ri)confermando la 
costituzionalità della nuova norma, precisava che l’abrogazione 
della lett. a non aveva comportato anche l’estinzione del criterio 
di maggiore rappresentatività, che sopravviveva in forza della 
lett. b (dove manteneva la sua tipica funzione selettiva)
77
. 
Per quanto invece riguarda le citate ulteriori problematicità 
aperte dal nuovo art. 19 st. lav., la questione concerne il cd 
“potere di accreditamento datoriale”: la possibilità concessa alle 
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 Senza poi considerare che l’intervenuta modifica anche della lett. b (v. nota 70)  
    permetteva alle stesse Confederazioni di mantenere, se non il monopolio della  
    contrattazione collettiva, quantomeno il diretto controllo su di essa. 
76
 Ciò non toglie il “cambio di marcia” avvenuto con il referendum: sebbene non fosse  
    ancora possibile pesare la forza di un sindacato ex ante …tuttavia, rispetto a prima,  
    adesso si aveva a che fare con una presunzione (per così dire) “misurata” e non più  
    “assoluta”.  
77
 Questa “interpretazione costituzionalmente adeguata, ritiene che la manipolazione  
     dell'art. 19 ad opera del referendum abbia modificato solo gli "indici rivelatori" della    
     maggiore rappresentatività del sindacato ma non ne abbia intaccato il criterio sostanziale   
     né soppresso la verifica della sua effettività”: E. BAVASSO, op. cit. 
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varie oo.ss.  di “usufruire” anche di contratti collettivi di livello 
aziendale
78
 per soddisfare il requisito della firma, oltre ad 
ampliare la platea dei soggetti interessati, attribuiva di fatto al 
datore di lavoro un vero e proprio potere di decidere 
discrezionalmente in merito alla concreta costituzione (o meno) 
di una RSA. 
In altre parole, i sindacati si vedevano in un certo senso costretti 
a chiedere il permesso per costituire una propria RSA 
direttamente al datore, la cui volontà (prima ancora che la firma) 
finiva per diventare imprescindibile: va da sé che un sindacato 
“avverso” avrebbe avuto davvero poche chance di ottenere il 
risultato a lui più favorevole (con grave pregiudizio della sua 
autonomia
79
), mentre per uno più “accondiscendente” non vi 
sarebbero stati più di tanti problemi. 
Oltre tutto si tratta di un comportamento che non integrava gli 
estremi della fattispecie di cui all’art. 17 st. lav. (“sindacati di 
comodo”), in quanto la vigente disciplina contrattuale non  
prevede(va) né nessun “diritto a negoziare” per i sindacati, né 
tantomeno nessun “obbligo a contrarre” per la controparte 
datoriale: quest’ultima, pertanto, risultava essere totalmente 
libera nella scelta dell’interlocutore come di non sceglierne 
alcuno. 
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 V. nota 70. 
7979
 Tutelata dall’art. 39 Cost. 
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Sarebbe stato proprio questo il punto su cui dottrina e 
giurisprudenza avrebbero focalizzato l’attenzione per i quindici 
anni successivi. 
A poca distanza dalla prima pronuncia post-referendaria (n. 
492/1995), infatti, la Consulta era stata subito chiamata a 
ripetersi: se già per il vecchio criterio selettivo (palesemente 
presuntivo) era stato sempre espresso un giudizio di validità da 
parte della Corte (propensa ad assecondare il legislatore), la 
sentenza n. 244 del 12 luglio 1996
80
 (in linea con quella ratio) 
non poteva che confermarne, a fortiori, la legittimità  
In questa circostanza però (a prescindere dall’infondatezza in sé 
della questione), la Corte mostrava di prendere perlomeno in 
considerazione le citate lacune della nuova normativa: ritenendo 
necessaria “un’attenta verifica dell’effettiva rappresentatività 
sindacale, garantita soltanto da un’autentica partecipazione alle 
trattative per la stipula del contratto collettivo”81, si attestava, di 
fatto, l’inadeguatezza della semplice firma per il fine in 
questione. 
Una linea che fu (man)tenuta anche dalla giurisprudenza 
seguente: benché idonea a garantire “una razionale coincidenza 
tra rappresentanza legale e rappresentanza effettiva”82, la “mera 
                                                          
80
 La Corte si era mostrata in linea con i suoi precedenti, richiamando quanto già affermato,    
    e cioè “che l’accreditamento si verifica nel caso in cui il datore di lavoro conceda,   
    mediante accordo, agevolazioni a un’associazione sindacale priva dei requisiti per averne  
    diritto” escludendo invece “che di accreditamento possa parlarsi quando si tratti della  
    stipulazione del contratto collettivo”: M. V. BALLESTRERO, op. cit., pp. 160-161.  
81
 DE LUCA TAMAJO – MAZZOTTA, op. cit., p. 809. 
82
 Ibidem; ex C 02/12584. 
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adesione a un contratto negoziato da altri sindacati” era ritenuta 
di per sé insufficiente “non essendo indicativa della forza 
contrattuale e della rappresentatività sindacale”, reputando 
necessaria anche “una partecipazione attiva al processo di 
formazione dell’accordo” 83. 
Anche tra la dottrina c’era chi concordava con quella parte della 
giurisprudenza sul fatto che l’effettività andasse (maggiormente) 
tutelata
84
: le difficoltà connesse al mero dato letterale della 
norma (che parlava solo di “firma”), mettendone a nudo la 
fragilità, fece confluire gli sforzi (comuni) verso una sua 
interpretazione più “garantista” possibile. 
L’iniziativa si diresse essenzialmente su due fronti: da un lato 
ebbe a oggetto la tipologia del contratto (da firmare) e le 
modalità della sua applicazione, cercando di darne 
un’interpretazione quanto più restrittiva così da limitare le 
possibili elusioni della normativa (da parte del datore)
85
; 
dall’altro, come abbiamo già avuto modo di vedere, si concentrò 
sul requisito della firma e più specificamente sul significato da 
attribuire al termine (associazioni sindacali) “firmatarie”.  
Per quanto riguardo il primo aspetto, fu proprio la Corte 
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 Ivi, op. cit., p. 813. 
84
 Con lo spiraglio aperto a favore dei “sindacati autonomi”, si sarebbe giunti alla fase  
    conclusiva di quel graduale processo di superamento del criterio della m.r. (cui aveva  
    contribuito lo stesso legislatore) ad opera di una cd “rappresentatività comparata” che  
    tenesse, infatti, di conto tutte le valide realtà sindacali.  
85
 È interessante notare la differenza rispetto allo status quo ante il referendum, quando la  
    stessa Corte cost. (sent. 30/90) considerava addirittura troppo stretta la copertura  
    assicurata dall’art. 19 st. lav. (lett. a e b) tanto da richiamare l’attenzione del legislatore  
    sul fatto che alcuni sindacati, nonostante potessero dimostrare effettivamente un  
    significativo livello di consenso, ne restassero di fatto esclusi. 
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costituzionale che nella citata sentenza 244/1996
86
 precisava 
come dovesse trattarsi di un contratto a contenuto normativo 
(preordinato, cioè, a regolare i singoli rapporti di lavoro) e non a 
contenuto meramente obbligatorio
87
. 
La Cassazione poi, in alcune pronunce, ha evidenziato altri snodi 
fondamentali: ad esempio, come non conti tanto la firma (con 
partecipazione) di un contratto collettivo di settore, quanto 
piuttosto la sua effettiva applicazione all’interno dell’u.p. di 
riferimento
88
 (intendendo, cioè, un’applicazione integrale e non 
solo di alcune clausole o parte di esso
89
, né tantomeno della sola 
parte economica
90
). 
Al contrario c’è contrasto (anche in dottrina) tra chi ipotizza 
come valida la firma anche di contratti collettivi cd “gestionali” 
(come gli accordi di gestione delle crisi aziendali), in quanto 
ugualmente espressivi della capacità negoziale delle oo.ss. 
firmatarie
91
, e chi la nega (considerata maggioritaria, o 
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 Dove, si ricorderà, aveva ritenuto necessario il requisito della firma, ma non sufficiente in  
    quanto, di per sé, si sarebbe tradotta in una “apparente” dimostrazione di  
    rappresentatività. 
    Mentre, invece, ai fini dell’effettività contava che il sindacato riuscisse a imporsi come  
    controparte contrattuale: cosa che sarebbe avvenuta solo quando il datore gli avesse  
    permesso di partecipare alle trattative, e non quando avesse semplicemente apposto firma  
    a un Accordo non negoziato: cfr. F. it. 96, I, 2968. 
87
 Già ribadito anche nella sent. 30/1990 della stessa Corte. 
88
 È stata ritenuta sufficiente una mera applicazione di fatto, non essendo necessario che il  
    datore sia iscritto all’associazione stipulante. 
89
 C 02/11310. 
90
 C 02/12584. 
91
 C 04/19271; C 08/212; C 08/520.  
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perlomeno più valida, date le argomentazioni avanzate a proprio 
favore)
92
. 
Per quanto, invece, riguarda l’altro versante della citata attività 
interpretativa, l’orientamento seguito fu quello tenuto dalla 
Consulta con la citata sentenza 244/1996: perché una RSA 
potesse dirsi validamente costituita, occorreva che la firma fosse 
preceduta anche da un’effettiva partecipazione alle trattative93. 
Come accennato in precedenza, infatti, le successive pronunce 
costituzionali furono parametrate su quella del ’96: sia la 
sentenza n. 345/1996, che la n. 148/1997 e la n.76/1998 ne 
seguiranno le sorti. 
A parte le ultime due, che ne riprendevano esattamente anche la 
stessa motivazione
94
, per quanto riguarda la n. 345/1996 è 
interessante notare l’eccezione sollevata dall’allora Pretore di 
Brindisi innanzi alla Corte Costituzionale: si rilevava che la 
vigente formulazione dell’art. 19 st. lav. avrebbe comportato 
un’alternativa secca tra accettare condizioni più sfavorevoli per il 
sindacato, pur di costituire una propria RSA, e rifiutarsi di 
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 C 08/19275 che sostiene come la capacità di accreditarsi come controparte  
    contrattuale possa essere testimoniata dalla stipulazione di qualsiasi livello di contratto,  
    ma non di qualsiasi natura; in quanto la verifica dell’effettività sindacale non può  
    misurarsi su mere situazioni contingenti della vita aziendale. La Corte , per comprovare  
    quanto sostenuto, cita l’art. 39 Cost. e lo stesso art. 19 SL, dove nessuna parola è fatta    
    dei contratti gestionali, e il concetto stesso di rappresentatività per cd “normativa”  
    costituzionalmente affermato: la firma di un contratto “gestionale” esprime anch’esso    
    un grado di riconoscimento da parte del datore, ma di minor livello rispetto a uno di    
    natura normativa: cfr. RATTI, in Labv. Giur. 09, I, 45. 
93
 Ad es. C 05/26239 che conferma la decisione di merito che aveva escluso il carattere  
    antisindacale del mancato riconoscimento datoriale di una r.s.a. costituita in violazione  
    del suddetto principio: cfr. DE LUCA TAMAJO – MAZZOTTA, op. cit., p. 814. 
94
 Si tratta di due sentenze che statuivano sulla stessa eccezione rigettata dalla citata  
    sentenza 244/1996 (relativa al potere di accreditamento datoriale). 
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sottoscrivere il contratto in questione, vedendosi negata tale 
possibilità. 
Si trattava, pertanto, di una palese violazione del principio di 
libertà sindacale sancito dall’art. 39 della Costituzione (come 
avevamo già avuto occasione di accennare a inizio paragrafo). 
Tuttavia, la Corte rigettava la domanda sostenendo che detta 
scelta potesse “in qualche misura condizionare il sindacato, ma 
non viziandone la determinazione volitiva, bensì come fattore del 
calcolo costi-benefici che esso, come ogni contraente, deve 
compiere per valutare la convenienza di stipulare o no il contratto 
a quelle condizioni”95: una motivazione che, non serve dirlo, non 
incontrò molti estimatori
96
. 
Ciò che però era unanimemente condiviso (perlomeno tra la 
giurisprudenza costituzionale), era che se la ratio dell’art. 19 st. 
lav. consisteva nel selezionare nella platea dei possibili sindacati 
solo quelli effettivamente rappresentativi, la locuzione 
“associazioni sindacali firmatarie” non si sarebbe potuta esaurire 
semplicemente in una ratifica priva di qualsiasi tipo di riscontro 
oggettivo, ma avrebbe necessitato di una (precedente) effettiva 
partecipazione alle trattative in quanto sintomo della “capacità 
del sindacato di imporsi come controparte contrattuale”97 (in altre 
parole, un formale “riconoscimento” da parte del datore). 
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 Cfr. F. CARINCI, Il grande assente: l’Art. 19 dello statuto, in WP C.S.D.L.E. “Massimo  
    D’Antona”.IT , fasc. 144/2012. 
96
 AA.VV. [uno tra tutti: CARINCI, Ibidem]. 
97
 C 05/26239: La sottoscrizione di un testo, negoziato e approvato da altre parti  
     contrattuali, non solo non indica tale capacità, ma costituisce significativo indizio  
     contrario; cfr. DE LUCA TAMAJO – MAZZOTTA, op. cit., p. 813. 
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Eppure, nonostante quanto detto e quanto fatto non bastasse di 
per sé a risolvere ogni cosa, le citate interpretazioni 
costituzionalmente orientate dell’art. 19 st. lav. permettevano alla 
Corte di non mostrare un’eccessiva “preoccupazione” per una 
normativa dallo spirito nobile, ma che era stata formulata male 
fin dall’inizio. 
Come a dire: va bene evitare possibili abusi del datore, ma la 
norma è chiara sul requisito che il legislatore ha imposto di 
rispettare e secondo la disciplina contrattuale il datore ha piena 
libertà di negoziazione. 
Tuttavia, se non si può negare che il datore di lavoro possa 
effettivamente avere poco interesse a prediligere come 
controparte contrattuale un sindacato scarsamente 
rappresentativo in azienda e che la presente normativa possa, a 
riguardo, effettivamente agevolarne la scelta, bisogna anche 
ricordare che “il patto… non presuppone di per sé alcuna soglia 
minima di rappresentatività dell’organizzazione che ne sia 
beneficiaria, pur a livello meramente aziendale, sicché può 
avvantaggiare sindacati di scarsa consistenza e correlativamente 
alterare la parità di trattamento rispetto a organizzazioni dotate di 
rappresentatività anche maggiore presenti in azienda”98: tradotto, 
anche le oo.ss. rappresentative a livello  nazionale ben potrebbero 
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 F. CARINCI, Il grande assente: l’Art. 19 dello statuto, in WP C.S.D.L.E. “Massimo  
     D’Antona”.IT , fasc. 144/2012. 
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essere escluse dalla legislazione di sostegno qualora non 
risultassero firmatarie di contratti collettivi applicati all’u.p.99. 
D’altronde, si ammetterà la mera “residualità” di una simile 
ipotesi avente più valore come caso “di scuola” che nella realtà: 
anche accettandola, infatti, e ammettendo l’impossibilità per un 
sindacato nazionale come la FIOM, ad esempio, di costituire una 
propria RSA all’interno dell’azienda, non dobbiamo dimenticare 
come questa volontà fosse già stata “abbandonata” con la stipula 
dell’Accordo Interconfederale del 20 dicembre 1993100 tra CGIL, 
CISL e UIL (e CONFINDUSTRIA) a favore di una 
“partecipazione comune” nelle RSU. 
Eppure, nonostante l’obiettivo della modifica referendaria (al 
pari dell’A.I. del 1993) fosse stato quello di impiantare una 
nuova valvola d’entrata per i sindacati autonomi e non una 
valvola d’uscita per quelli associati, ciò fu effettivamente quello 
che avvenne: con l’esplosione del “caso Fiat” l’art. 19 st. lav. 
avrebbe definitivamente rivelato la sua precarietà. 
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 Cfr. C 02/2584. 
100
 M. DE SIMONE, L’art. 19 dello statuto e la segregazione della F.I.O.M., fra  
     interpretazioni evolutive e dubbi di costituzionalità, in Giur. merito, 2013, 5, 1075: “In  
     caso di aziende aderenti a Confindustria, tale accordo, che prevede l'elezione delle 
     r.s.u., garantisce la rappresentatività delle stesse in base a un sistema di democrazia 
     diretta. Il richiamo alla contrattazione collettiva nazionale di categoria, contenuto in  
      tale accordo, garantisce la presenza in ogni azienda di un livello di contrattazione con   
     la presenza dei sindacati nazionali maggiormente rappresentativi, dato confermato dalla 
     sottoscrizione dei C.C.N.L., con la conseguenza che, anche in presenza di contratti 
     aziendali sottoscritti solo con sindacati non rappresentativi della pluralità delle forze 
     sindacali presenti nella stessa azienda, la sottoscrizione dei C.C.N.L., come     
     contrattazione di primo livello garantisce comunque la presenza e la tutela sindacale di    
     tutti i sindacati maggiormente rappresentativi a livello nazionale”. 
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4. L’art. 19 st. lav. all’ombra del “caso Fiat”: “Cronaca di una  
    morte annunciata”101. 
  
 
Per quanto l’intervento referendario avesse contribuito a 
sciogliere molte problematiche, come abbiamo visto non poteva 
essere considerato pienamente “risolutivo”: al contrario, aprì le 
porte ad una totale elusione della stessa ratio della normativa.  
Le strategie industriali di “modernizzazione contrattuale”102 
adottate dall’amministratore delegato della Fiat (Sergio 
Marchionne), infatti, comportarono lo stravolgimento definitivo 
di un criterio di selezione della rappresentatività da sempre 
“traballante”. 
L’escamotage trovato era, tutto sommato, abbastanza semplice 
(anche se non privo di aspetti di dubitabile coerenza giuridica
103
): 
sottraendosi ai vincoli dell’ordinamento intersindacale (e, più 
specificamente, a quelli degli Accordi Interconfederali siglati da 
CONFINDUSTRIA), avrebbe potuto avvalersi a pieno di quei 
“poteri” (di accreditamento) di fatto concessi dall’art. 19 st. lav., 
unico riferimento normativo in materia su cui i sindacati 
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 Il titolo rende omaggio ad  uno dei romanzi più conosciuti di Gabriel García Márquez,  
     pubblicato nel 1981 (Crónica de una muerte anunciada): come nella citata opera,  
     nonostante la consapevole precarietà dell’art. 19 st. lav. non è stato possibile (o  
    “non è stato voluto”) evitarne il definitivo declino 
102
 AA. VV. [TURSI; TREU;…] 
103
 Si fa riferimento, ad esempio, ai vari “abusi” dell’istituto privatistico del recesso; che in  
     dottrina soffre di “elasticità interpretativa” (potremmo dire) riguardo ai suoi ambiti di  
     applicazione e ai suoi limiti di efficacia. Lo stesso può dirsi per l’istituto della disdetta. 
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avrebbero potuto fare affidamento per avere propri rappresentanti 
all’interno dell’impresa.   
Sfruttando, in primis, la rottura dell’unità d’azione dei sindacati 
attraverso la realizzazione di newco e, in seguito, decidendo per 
la fuoriuscita di FIAT da CONFINDUSTRIA, ha così finito per 
distaccarsi completamente dall’ordinamento intersindacale: 
questo ha comportato la totale disapplicazione di ogni disciplina 
di fonte convenzionale (compreso l’A.I. 1993 sulle RSU) e la 
conseguente ed esclusiva efficacia del solo art. 19 st. lav., come 
già accennato. 
Ecco che quello che fino a poco tempo prima aveva 
rappresentato un mero “caso di scuola”, diveniva realtà: uno 
storico sindacato nazionale come la FIOM veniva 
improvvisamente e immediatamente estromesso dall’impresa per 
non aver firmato il contratto collettivo applicato all’u.p. . 
Nonostante continuasse a vantare il maggior numero di 
consensi
104
 nella categoria dei metalmeccanici, secondo l’art. 19 
st. lav. non poteva ugualmente più essere considerato 
(maggiormente) rappresentativo. 
Le vicende che hanno condotto a questo risultato sono state 
protagoniste nelle aule dei tribunali (di merito e di legittimità) 
negli ultimi anni, contrassegnando il panorama delle relazioni 
industriali in Italia e interessando i più rinomati giuslavoristi che 
ne hanno evidenziato in modo indelebile ogni riflesso giuridico. 
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 Maggioranza relativa, non assoluta. 
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Prima di soffermarsi sull’analisi di quest’ultimi, però, una rapida 
contestualizzazione dell’accaduto non potrà che facilitarne la 
comprensione. 
Il 15 aprile 2009 viene firmato un nuovo Accordo 
Interconfederale
105
 con l’intento di stipulare subito dopo un 
nuovo ccnl, in linea con le nuove regole adottate, che vada a 
sostituire quello in corso concluso appena un anno prima
106
. 
L’idea alla base era quella di porre mano a una riforma della 
disciplina del rapporto di lavoro e proveniva dalla FIAT, 
intenzionata a superare le rigide formalità nelle dinamiche delle 
relazioni intersindacali: lo scopo dichiarato era quello di 
consentire al contratto aziendale di derogare, a determinate 
condizioni, al contratto nazionale di categoria. 
La CGIL, non condividendo le novità che si volevano 
introdurre
107
, decide di non aderire all’Accordo: altrettanto farà la 
FIOM il 15 ottobre successivo (2009) per quanto riguarda il 
nuovo ccnl del settore metalmeccanico (con scadenza il 31 
dicembre 2012)
108
 stipulato secondo la nuova disciplina. 
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 Diretto a modificare la disciplina sulla stipulazione dei ccnl contenuta nell’Accordo  
     del 1993. 
106
 Si fa riferimento al ccnl metalmeccanici del 20 gennaio 2008 con scadenza il 31  
     dicembre 2011: la durata era di 4 anni (2 per la parte normativa). Vedremo come la  
     FIOM chiederà la sua applicazione fino alla scadenza e  
     successivamente l’ultrattività dello stesso; senza stipulare il nuovo ccnl metalmeccanici  
     2013 (firma del 5 dicembre 2012): v. nota 116 e 117. 
107
 “In particolare, assumono rilievo l'accordo quadro del 22 gennaio 2009 e l'accordo 
     interconfederale del 15 aprile 2009, contenenti una clausola ad hoc che rinviava per la  
     sua traduzione al contratto di categoria; la presenza di tale clausola, a conferma della  
     stretta interdipendenza esistente fra contrattazione separata e contrattazione in deroga,  
     indusse la C.G.I.L. a negare la sottoscrizione”: Ibidem. 
108
 Tra le novità, anche la durata di tre anni sia per la parte normativa che per quella  
      economica; a differenza dei rispettivi 4 e 2 previsti sino a questo momento. 
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Si tratta di una svolta decisiva: sebbene dopo il 1984 (in seguito 
alla formale rottura dell’unità sindacale) si fossero comunque 
mantenute stabili condizioni di negoziabilità all’interno delle tre 
principali forze sindacali, tanto da poter parlare di una persistente 
unità d’azione sindacale, con le firme separate sia del nuovo 
Accordo Interconfederale che del nuovo ccnl anche quest’ultima 
esperienza poteva ormai considerarsi formalmente conclusa.   
Prima di andare avanti, pertanto, è molto importante riuscire a 
comprendere con attenzione l’estrema delicatezza del contesto in 
cui s’inseriscono i citati accordi “separati” (o “contratti collettivi 
a firma separata”) a cui la FIOM (e la CGIL), cioè, non 
aveva(no) aderito: in special modo per quanto riguarda gli effetti 
che si sono sviluppati di conseguenza, rispetto alle dinamiche 
(dei rapporti) intersindacali. 
In particolar modo si fa riferimento al fatto che mentre la FIOM, 
non avendo aderito al nuovo ccnl del 2009, pretendeva la 
legittima applicazione di quello del 2008 (a firma unitaria), le 
altre sigle sindacali, invece, (e la Fiat, tramite Federmeccanica, in 
primis) erano logicamente intenzionate a dare attuazione alla 
nuova disciplina pattuita.    
La FIOM riteneva che la validità del ccnl del 2008 (perlomeno 
nei suoi confronti) fosse desumibile sia dalla sua (non ancora 
avvenuta) scadenza
109
, che dalla sua mancata disdetta da parte 
degli altri soggetti interessati: nonostante una loro piena libertà di 
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 L’A.I. del 2008 prevedeva ancora la durata quadriennale del ccnl (poi triennale con  
      l’A.I. del 2009).  
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(ri)negoziazione, infatti, al pari delle altre fattispecie tipicamente 
contrattuali soggette alla disciplina privatistica anche l’istituto 
della disdetta sarebbe dovuto essere rispettato. 
Nonostante generalmente si avverta la mancanza di una sua 
rigida “classificazione” (tant’è che viene confuso o accostato 
all’istituito del recesso anche in dottrina), in questo caso era lo 
stesso A.I. del 2009 a prevedere che la disdetta potesse essere 
validamente promossa entro 6 mesi dalla scadenza del contratto, 
manifestando così la volontà di non procedere ad un rinnovo. 
Eppure FEDERMECCANICA vi aveva provveduto solo il 7 
settembre 2010, vale a dire dopo la stipula del nuovo ccnl del 
2009. 
Per quanto, invece, riguarda l’aspetto della “scadenza”110, la 
FIOM insiste su questo punto anche in seguito allo spirare del 
termine ultimo invocando l’ultrattività111 del contratto. 
Era come affrontare più “avversari”, ma sul solito campo di 
battaglia, quello del diritto privato: lamentando aspetti di 
dubitabile coerenza giuridica (cui abbiamo fatto riferimento) la 
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 Trib. Torino 2/5/2011, Giud. Visaggi, in Lav. nella giur. 2011, con  
     commento di Maria Dolores Ferrara, 716: Non costituisce condotta antisindacale  
     l’adesione del datore di lavoro ad altro testo contrattuale se non viene negata in  
     concreto la vigenza del precedente contratto che resta applicabile in favore dei  
     lavoratori iscritti all’associazione sindacale non disdettante e a quelli che tacitamente o  
     espressamente aderiscano al contenuto del contratto unitario. 
111
 Cass. 9/5/2008 n 11602, Pres. Mattone Est. Ianniello, in Riv. it. dir. lav. 2008, con nota  
     di Raffaele Galardi, "Sulla (non più) controversa questione dell'ultrattività dei contratti  
     collettivi", 789: Alla scadenza del contratto collettivo regolarmente disdetto secondo  
     quanto previsto dalle parti stipulanti non è applicabile la disciplina di cui all'art.  
     2074 c.c. o comunque una regola di ultrattività del contratto medesimo: il rapporto di  
     lavoro da questo in  precedenza regolato resta disciplinato dalle norme di legge(in  
     particolare, quanto alla retribuzione, dall'art. 36 Cost.) e da quelle convenzionali  
     eventualmente esistenti, le quali ultime possono manifestarsi anche per facta  
     concludentia, con la prosecuzione dell'applicazione delle norme precedenti. 
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giurisprudenza veniva necessariamente chiamata ad 
intervenire
112
.  
Da quanto visto fino a questo momento, è già possibile rendersi 
conto del difficoltoso contesto venutosi a creare attorno a FIAT e 
FIOM, e di come il loro rapporto risultasse inevitabilmente 
incline a sgretolarsi. 
Il definitivo “punto di rottura” fu il nuovo contratto aziendale di 
Pomigliano d’Arco, sottoscritto il 15 giugno 2010: si trattava di 
un accordo molto importante che, grazie alla derogabilità in pejus 
introdotta con l’A.I. del 2009, avrebbe dato avvio al progetto di 
Marchionne
113
. 
Tuttavia, il condizionale è d’obbligo: oggetto di 
consultazione/approvazione tra i lavoratori (prevista dall’A.I. 
2009), venne respinto
114
. 
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 In materia di applicazione del contratto collettivo di lavoro, la Corte di  
     cassazione nella sentenza 4 luglio 2012 n. 11161, ha chiarito che in caso di scadenza  
     dello stesso, l’ultrattività della regolamentazione in esso contenuta non può considerarsi  
     automatica. Nello specifico la Suprema Corte ha sottolineato che devono essere le parti  
     sociali a mostrare, anche con fatti concludenti, la volontà di continuare ad applicare le  
     disposizioni scadute. Al contrario, di norma, alla scadenza del contratto collettivo,  
     troveranno applicazioni le disposizioni di legge. 
113
 AA.VV. [A. VOLPE]: Il 21 aprile 2010 l’amministratore delegato di Fiat Sergio  
     Marchionne e il presidente John Elkann hanno presentato a Torino, nell’ambito dell’  
     “Investor day” , un piano quinquennale di investimento e rilancio di Fiat, denominato  
     “Fabbrica Italia”: tra le varie proposte il piano prevedeva lo scorporo da  
     Fiat Group della nuova Fiat Industrial e contestualmente la creazione  
     della nuova Fiat S.p.A. Inoltre era previsto un investimento di 700 milioni di euro nello  
     stabilimento di Pomigliano d’Arco (che ricadeva sotto Fiat S.p.a.).  
     Come contropartita per il varo degli investimenti, Fiat poneva una serie di condizioni  
     intese a superare il rigido modello centralistico della contrattazione collettiva tramite  
     accordi aziendali, sulla scorta di una prassi consolidata nel resto del mondo. 
114
 È stata bocciata da una aliquota di operai superiore di gran lunga agli iscritti alla FIOM:  
     ciò per precisare che, in primis, Marchionne non mirava a discriminare direttamente la  
     FIOM, ma “solo” a promuovere quel suo progetto che, poi, è finito (per così dire) per  
     coinvolgere particolarmente quest’ultima. 
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Il passo successivo intrapreso da Marchionne è stato la creazione 
di cd newco, vale a dire new company: nuove società che non 
avrebbero aderito a CONFINDUSTRIA (né tantomeno a 
FEDERMECCANICA) sottraendosi, quindi, all'applicazione 
dell'A.I. del 2009 (e del conseguente ccnl) e rendendo di fatto 
necessaria “la rinnovazione integrale della contrattazione”115. 
Tra queste una fu proprio la “Fabbrica Italia Pomigliano”, 
costituita il 19 luglio 2010, alla quale vennero conferiti gli 
stabilimenti di Pomigliano d’Arco. 
Svincolata da qualsiasi restrizione contrattuale, questa newco 
rappresentava il prototipo del nuovo modello FIAT che si 
sarebbe voluto realizzare: un modello di impresa più “libera” di 
autodisciplinarsi. 
Il 29 dicembre successivo veniva così stipulato il primo Contratto 
Collettivo Specifico di Lavoro
116
 di primo livello: tecnicamente, 
infatti, si trattava di un contratto nazionale anche se stipulato a 
livello aziendale. 
In altre parole: avendo sciolto qualsiasi legame con le 
associazioni datoriali di riferimento, parti firmatarie erano la 
stessa “Fabbrica Italia Pomigliano”, da una parte, e i vari 
sindacati nazionali di categoria dall’altra. 
Va da sé che la mancanza di un ccnl consentiva l’esclusiva 
applicazione dell’accordo in questione: tuttavia, benché si citasse 
                                                          
115
 M. DE SIMONE, L’art. 19 dello statuto e la segregazione della F.I.O.M., fra  
       interpretazioni evolutive e dubbi di costituzionalità, in Giur. merito, 2013, 5, 1075.  
116
 Da ora CCSL. 
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espressamente che data l’esclusiva applicazione dell’art.19 st. 
lav. vi sarebbe stata “l’esclusione dal sistema di rappresentanza 
delle sigle sindacali non firmatarie dell’intesa”, la FIOM decise 
nuovamente di non sottoscrivere, perdendo i propri 
rappresentanti interni alla newco. 
È noto, poi, come il 3 ottobre 2011
117
 FIAT decidesse di uscire 
da CONFINDUSTRIA
118
 e il 13 dicembre successivo (con il cd 
“contratto applicativo”) convenisse l'estensione a tutti i suoi 
stabilimenti del CCSL di primo livello sottoscritto l’anno 
prima
119
, in totale sostituzione del ccnl del 2009
120
. 
La FIOM, rifiutandosi ancora una volta di aderire all’accordo, è 
stata costretta a (ri)subire le sorti di Pomigliano: l’impossibilità 
di costituire RSA all’interno della FIAT.  
La precisa scelta di collocarsi completamente al difuori 
dell’ordinamento intersindacale conduce al “battesimo di un altro 
                                                          
117
 In seguito alla vicenda legata all’art.8 del d.l. 138/2011 [per la quale si rimanda al  
     prossimo Capitolo]. 
118
 E. BAVASSO, op. cit.: il “21 novembre 2011 tutte le società del gruppo Fiat e del gruppo  
     Fiat Industrial comunicavano alle oo.ss. il recesso, a far data dal 1° gennaio 2012, da  
     tutti i contratti applicati nei rispettivi gruppi e da tutti gli altri contratti e accordi  
     collettivi aziendali e territoriali vigenti, compresi gli accordi interconfederali del 1993,  
     2009 e 2011”. 
119
 Il CCSL, di cui si prevedeva l’applicazione dall’1 gennaio 2012 fino al 31 dic. 2012, è  
     stato poi rinnovato in data 8 marzo 2013, con validità per il triennio successivo e  
     scadenza nel 2015: la FIOM non ha nuovamente aderito. 
120
 Occorre precisare che il ccnl 2009 cesserà di avere efficacia solo per quanto riguarda la   
      FIAT; mantenendo invece piena efficacia nel restano ambito industriale sino alla sua  
     scadenza in data 31 dic. 2012. 
     Successivamente è stato poi rinnovato il 5 dicembre 2012 (con decorrenza dal 1°  
      gennaio 2013 e scadenza il 31 dicembre 2015); ancora una volta senza l’adesione della  
      FIOM: agirà poi legalmente contro CISL, UIL e FEDERMECCANICA per essere stata  
      esclusa dalle trattative di rinnovo, chiedendo la violazione dell’A.I. 2011, ma avendo  
      risposta negativa dal Trib. di Roma che con sent. 14 maggio 2013 sosterrà l’esclusiva  
      vincolatività degli A.I. per i soli sindacati firmatari (le Confederazioni) e la rispettiva  
      terzietà e autonomia di quelli ad essi associati (FIOM-CISL-UIL- 
      FEDERMECCANICA, ecc …).       
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sistema contrattuale, auto-concluso e auto-sufficiente […] creato 
proprio al fine di sostituire il precedente”121: si tratta di un 
avvenimento storico.  
La colossale svolta operata dalla FIAT, inserendosi in un 
consolidato sistema secolare dove ai sindacati era sempre stato 
lasciato un ampio (troppo?) spazio di autonomia, si rivelava 
essere un devastante indice rivelatore dell’inefficienza gestionale 
del legislatore per quanto riguardava il tema della 
“rappresentanza”: la vicenda FIAT aveva messo a nudo tutta la 
fragilità dell’art. 19 st. lav., prosciugandolo completamente di 
effettività. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                          
121
 F. CARINCI, Il grande assente: l’Art. 19 dello statuto, in WP C.S.D.L.E. “Massimo  
     D’Antona”.IT , fasc. 144/2012. 
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5. L’intervento manipolativo della Corte costituzionale con   
     sentenza n. 231/2013.  
 
 
Da questo momento, lo scontro tra FIAT e FIOM si è 
definitivamente spostato all’interno delle aule di tribunale, 
facendosi ancora più estenuante. 
Dai giudici di merito fino alla Consulta: la FIAT che negava il 
diritto della RSA alla FIOM e questa decisa a far valere la sua 
effettiva rappresentatività, per quanto “legalmente” 
disconosciuta
122
, accusando la FIAT di condotta antisindacale ex 
art. 28 st. lav. . 
Dopo due veri e propri “anni di fuoco”, il 23 luglio 2013 la Corte 
costituzionale con sentenza n. 231/2013 ha accettato le eccezioni 
di costituzionalità
123
 riunite innalzi a essa
124
. 
Prima di entrare nel dettaglio di una simile sentenza che ha fatto 
storia, però, è bene soffermarsi un momento sul panorama 
giuridico e giurisprudenziale che la introduce e osservare i vari 
                                                          
122
 Ibidem.: “un sindacato già rappresentativo a’ sensi del criterio  
     della maggiore rappresentatività di cui alla lett. a), possedeva una rappresentatività  
     consolidata e incorporata nel sistema, che solo artificiosamente poteva essere  
     considerata conseguenza, a sensi dell lett. b), della sottoscrizione di un contratto  
     collettivo applicato nell’unità produttiva di riferimento. Continuare a ritenerla una  
     qualità acquisibile a posteriori con quella sottoscrizione, rappresentava un’autentica  
     forzatura rispetto alla stessa ratio della soluzione prospettata dalla Corte costituzionale,  
     perché la sua interpretazione creativa della lett. b), era del tutto funzionale ad evitare  
     “false” rappresentatività, tramite l’esercizio del c.d. potere di accreditamento del datore  
     di lavoro”; (corsivo nostro in sostituzione del virgolettato). 
123
 Promosse dal Tribunale ordinario di Modena (con ordinanza del 4 giugno 2012); dal   
     Tribunale ordinario di Vercelli (con ordinanza del 25 settembre 2012) e dal Tribunale  
      ordinario di Torino (con ordinanza del 12 dicembre 2012). 
124
 È stata la stessa corte ad affermare che “i giudizi promossi da dette tre ordinanze,  
      avendo il medesimo oggetto, vanno riuniti e decisi con unica sentenza”. 
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approcci all’art. 19 st. lav., passato da norma promozionale a 
norma discriminatrice. 
Per l’appunto si ricorderà come si sia trattato non di un passaggio 
repentino, ma di una lenta metamorfosi di cui si potevano già 
scorgere i primi sintomi nemmeno quattro mesi dopo l’intervento 
referendario: nonostante le citate sentenze costituzionali che si 
erano succedute continuassero a reputarlo valido, dentro il nuovo 
l’art. 19 st. lav. continuava a celarsi il vecchio tarlo della 
“presuntività” che di fatto era l’unico vero responsabile di tale 
risultato (data l’assenza di un criterio oggettivo in grado di 
rilevare l’effettivo livello di rappresentatività ex ante).       
Ecco che quelle ricostruzioni dottrinarie e giurisprudenziali 
costituzionalmente orientate che erano riuscite a “tenere a galla” 
la norma citata sino a questo momento, adesso vedevano 
notevolmente diminuire la loro “stabilità” 125. 
A seguito del “caso Fiat”, infatti, adesso le varie “interpretazioni 
adeguatrici”126 dell’art. 19 st. lav. si trovavano ad essere calate in 
un contesto completamente diverso.  
                                                          
125
 Si possono rinvenire nella stessa giurisprudenza costituzionale precedente degli  
     accorgimenti che prendevano già in considerazione questo indirizzo: si veda la sent.  
     Corte cost. 4 dicembre 1995, n. 492, in Foro it. , 1996, I, 8, con nota di G. Amoroso, la  
     quale afferma che la rappresentatività è « da accertarsi non una volta per tutte ma il  
     modo da consentire una periodica verifica, tenuto conto del suo mutevole grado di  
     effettività. Questo principio trova la sua ragionevole giustificazione nell'esigenza di  
     assicurare a ogni associazione di categoria la possibilità di essere comparata con le altre,  
    senza cristallizzare una valutazione che deve rimanere fluida, atteso che la  
    "rappresentatività" è per sua natura soggetta a variazioni sia in aumento che in  
     diminuzione, per cui non pare consentito perpetuare una situazione che deve, invece,  
     essere considerata contingente ».  
126
 AA.VV. [uno per tutti: L. GIASANTI, L’interpretazione adeguatrice dell’art. 19 Stat. lav.  
     tra giudice ordinario e giudice costituzionale, in Rivista giuridica del lavoro e della  
     previdenza sociale, 2013, fasc. 1, pp. 100-110]. 
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Se fino a questo momento era stato possibile rigettare le accuse 
di “accreditamento” promosse (ex. art. 28 st. lav.) contro il datore 
di lavoro ritenendo (giusto o sbagliato che fosse) che tra un certo 
numero di oo.ss., aventi la stessa indeterminata consistenza in 
partenza, quelle più rappresentative avrebbero necessariamente 
avuto la possibilità di conquistarsi uno spazio all’interno 
dell’impresa stipulando un contratto collettivo127, adesso però il 
discorso cambiava: il sindacato interessato non era più 
ricollocabile tra quelle oo.ss. “autonome” di dubbia consistenza, 
in quanto storicamente e palesemente rappresentativo. 
Paradossalmente
128
  se prima l’espressa previsione del criterio di 
rappresentatività “presunta” aveva direttamente favorito i 
sindacati filo-confederali, discriminando gli altri, adesso la sua 
assenza aveva permesso si verificasse l’esatto opposto. 
Molti dei giudici interpellati, riconoscendo l’ormai palese 
discriminatorietà della norma
129
, cominciarono a intervenire nei 
massimi limiti loro consentiti nel tentativo di darne 
                                                          
127
 Corte cost. sent. 244/96: “[…] la norma impugnata […] non viola l’art. 39 Cost. perché  
     le norme di sostegno dell’azione sindacale nelle unità produttive, in quanto  
     sopravanzano la garanzia costituzionale  della libertà sindacale, ben possono essere  
     riservate a certi sindacati identificati mediante criteri scelti discrezionalmente nei limiti  
     della razionalità; non viola l’art. 3 Cost. oerché, una volta riconosciuto il potere  
     discrezionale del legislatore di selezionare i beneficiari delle norme, le associazioni  
     sindacali rappresentate nelle aziende vengono differenziate in base a (ragionevoli)  
     criteri prestabiliti dalla legge, di guisa cha la possibilità di dimostrare la propria  
     rappresentatività per altre vie diventa irrilevante ai fini del principio di uguaglianza”. 
128
 F. CARINCI, Il grande assente: l’Art. 19 dello statuto, in WP C.S.D.L.E. “Massimo        
      D’Antona”.IT , fasc. 144/2012: un sindacato già rappresentativo a’ sensi del criterio  
      della “maggiore rappresentatività” di cui alla lett. a), possedeva una  
     “rappresentatività” consolidata e incorporata nel sistema, che solo artificiosamente  
      poteva essere  considerata conseguenza, a sensi della lett. b), della sottoscrizione di un  
      contratto collettivo applicato nell’unità produttiva di riferimento. 
129
  Che non presentava più quei “ragionevoli criteri” riscontrati dalla stessa Consulta nella  
      sent. n. 244/1996 [v. nota 127]. 
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un’interpretazione quanto più valida possibile, fermandosi solo 
quando l’intervento della Consulta130 fosse risultato inevitabile.  
Un’attività quasi di “ricostruzione normativa” strutturata attorno 
al dato imprescindibile dell’attiva partecipazione al tavolo delle 
trattative quale condizione necessaria ma anche sufficiente, di 
per sé, per la valida costituzione di una RSA: in altre parole, se 
ne deduceva la mera superfluità del requisito della firma.  
Si faceva notare come solo una simile impostazione fosse 
conforme al dato costituzionale, posto che altrimenti una “lettura 
meramente letterale” avrebbe condotto a risultati opposti a quelli 
sottesi alla ratio della norma stessa
131
. 
Era esattamente questo il punto di vista espresso in tutte e tre le 
ordinanze di rimessione citate in precedenza
132
. 
Di conseguenza, si adiva la Corte invocando una sentenza 
additiva: una pronuncia, cioè, in grado di “manipolare”133 la 
disposizione oggetto d’esame. 
                                                          
130
 Si tratta del caso in cui il tenore della disposizione impedisce al giudice a quo di  
      procedere per analogia senza far violenza alla lettera della legge, e quindi egli ricorre 
      alla Corte costituzionale affinché essa rimuova l’ostacolo. 
131
 Come infatti ricorda E. BAVASSO, op. cit.: “lo stesso art. 8, l. n.  
      148/2011 ribadirebbe la necessità di una interpretazione sistematica [e non letterale]  
      dell'art. 19 nella parte in cui conferma il nesso di dipendenza organica tra le  
      organizzazioni comparativamente più rappresentative e le loro r.s.a.  
      In questo senso, pertanto, se si aderisse alla tesi della interpretazione letterale dall'art.  
      19, si avrebbe la contraddittoria conclusione per cui un sindacato comparativamente  
      rappresentativo come la Fiom avrebbe titolo, ex art. 8, l. n. 148/2011, a negoziare un  
      contratto di prossimità derogatorio rispetto alla legge ma non potrebbe costituire una  
      r.s.a. perché non viene soddisfatta la condizione di aver sottoscritto un contratto  
      collettivo applicato in azienda”. 
132
 V. nota 123. 
133
 Alla macro-categoria delle decisioni di accoglimento sono poi riconducibili le  
      cosiddette pronunce manipolative, con cui la Corte effettua una modificazione o  
      integrazione delle disposizioni oggetto del sindacato e nell’ambito delle quali è  
     ulteriormente possibile distinguere le sentenze additive e le sentenze sostitutive. 
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In tal modo un’eventuale declaratoria d’incostituzionalità 
avrebbe colpito la disposizione “nella parte in cui non avesse 
previsto” un qualcosa che, invece, sarebbe stato 
costituzionalmente necessario prevedere
134
. 
Quel qualcosa, però, doveva essere specificato dal ricorrente: la 
Corte, infatti, non era libera di “inventare” il precetto da 
aggiungere al significato normativo della disposizione. 
Ecco che, avendo indicato in modo uniforme il “verso” della 
addictio, in questo caso tutte e tre le ordinanze erano state riunite 
innanzi al giudice delle leggi per essere decise con sentenza 
unica.
135
 
È particolarmente interessante notare il modus operandi adottato 
dei giudici in questione
136
: si portava all’attenzione della Corte il 
fatto che le precedenti pronunce costituzionali (di rigetto) fossero 
state, in realtà, condizionate “da un presupposto ora venuto 
meno, ossia l’unitarietà d’azione dei sindacati […] e la unitaria 
sottoscrizione dei contratti collettivi di lavoro”137.  
In altre parole: anche a voler assecondare la tesi di 
“ragionevolezza” dell’art. 19 st. lav. sposata dalla 
                                                          
134
 In altri termini, la disposizione viene censurata non per quel che prescrive, ma 
      perché omette di prescrivere qualcosa: la “addizione” è, dunque, una norma omessa dal  
      legislatore, la quale viene enunciata nel dispositivo della sentenza. 
135
 Nel caso specifico il giudice avvertendo l’illegittimità dell’art. 19 st. lav. derivante  
     dall’assenza della previsione normativa, chiede espressamente alla Corte di provvedere  
     a integrarla con una regola che ne ripristini la legalità costituzionale: tale regola, però,  
     non è “inventata”, ma viene tratta dalla disciplina che regola situazioni analoghe. 
136
 Per non incorrere nel pericolo di un automatico rigetto da parte della Consulta, per  
     riproposizione di un’identica eccezione già sollevata e decisa. 
137
 DE LUCA TAMAJO – MAZZOTTA, op. cit., p. 811. 
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giurisprudenza
138
, adesso, essendo cambiati i presupposti di fatto 
su cui si reggeva, si poteva dedurre un’incostituzionalità 
quantomeno sopravvenuta della norma
139
. 
Dopo tutte queste vicissitudini, il 23 luglio 2013, con sentenza  
n. 231/2013, l’intervento della Corte costituzionale ha finalmente 
risolto i mille dubbi interpretativi
140
: rigettando tutte le eccezioni 
dei legali FIAT circa l’infondatezza della questione sollevata, 
l’incertezza o perplessità del petitum, la non sufficientemente 
circostanziata indicazione dell’addictio e anche riguardo 
l’inammissibilità delle ordinanze dei Tribunali di Vercelli e 
Torino, ha ritenuto le questioni fondate nel merito. 
Proseguendo con la motivazione, poi, la Corte si concentra 
espressamente sul criterio della “maggiore rappresentatività” e, 
appellandosi alla ratio delle sue precedenti pronunce, ne 
ripercorre l’iter evolutivo: vengono così citate la sentenza n. 
334/1988; la n. 54/1974; la n. 30/1990 e la n. 1/1994
141
 con la 
quale si ammettevano i due quesiti referendari (definiti 
“massimalista” e “minimalista”). 
                                                          
138
 V. nota 127.  
139
 Argomentazioni, in primis, del cit. Trib. di Modena: il cit. Trib. di Vercelli aggiungerà la    
     “non ragionevolezza della differenza di trattamento fondata sull’indice di  
      rappresentatività ex art. 19”: così DE LUCA TAMAJO – MAZZOTTA, op. cit., p. 811.   
140
 Per correttezza, nonché per sottolineare la portata storica della sentenza in esame, si  
      riportano di seguito alcuni originali stralci della stessa, con a fianco commento.  
141
 Si legge “l’invito al legislatore è stato ribadito nella sentenza n. 1 del 1994, che ha dato  
    ingresso ai due quesiti referendari che in quell’occasione la Corte era chiamata a  
    esaminare: il primo, “massimalista”, e il secondo, “minimalista”. Nel commentare la  
    normativa di risulta, poi, la Corte riconosce l’”alterazione assiologica e funzionale della  
    norma stessa, quanto al profilo del collegamento, non certamente rescisso dall’intervento  
    referendario, tra titolarità dei diritti sindacali ed effettiva rappresentatività del soggetto  
    che ne pretende l’attribuzione”.  
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Relativamente a quest’ultimo punto, è importante evidenziare 
come sia la stessa Corte costituzionale, soffermandosi proprio sul 
citato intervento referendario, a riconoscere l’ ”alterazione 
assiologica e funzionale della norma stessa, quanto al profilo del 
collegamento, non certamente rescisso dall’intervento 
referendario, tra titolarità dei diritti sindacali ed effettiva 
rappresentatività del soggetto che ne pretende l’attribuzione”.  
Successivamente vengono passate in rassegna anche tutte le 
restanti pronunce: si citano, quindi, la sentenza n. 244/1996, la n. 
345/1996, la n. 148/1997 e, ultima, la n. 76/1998. 
Nel commentare questa sorta di “cronistoria costituzionale” 
dell’art. 19 st. lav., la Corte considera come questo sia sempre 
riuscito a superare il vaglio di costituzionalità cui era stato 
sottoposto per il (semplice) fatto che tutte le citate pronunce 
avevano sempre dovuto fare i conti con il solo problema 
dell’accesso accreditato di oo.ss. non rappresentative, e mai con 
quello del negato accesso di sindacati effettivamente 
rappresentativi
142
. 
Dunque, benché si ammetta che il requisito della firma “si 
giustifica[va], in linea storico-sociologica e quindi di razionalità 
pratica, per la corrispondenza di tale criterio allo strumento di 
misurazione della forza di un sindacato, e, di riflesso, della sua 
rappresentatività, tipicamente proprio dell’ordinamento 
sindacale”, la Corte (si legge) non può non prendere atto del 
                                                          
142
 La Corte si riferisce al primo caso come applicazione dell’art. 19 sbilanciata in eccesso;  
     e al secondo in difetto.  
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“mutato scenario delle relazioni sindacali e delle strategie 
imprenditoriali” . 
In conclusione quindi, si ammette la violazione degli artt. 2, 3 e 
39 della Costituzione
143
, confermando l’interpretazione 
prospettata dai giudici rimettenti: viene ritenuta “condizione 
necessaria e sufficiente [corsivo nostro], per soddisfare il 
requisito previsto dall’art. 19 st. lav., quella di aver 
effettivamente partecipato alle trattative, indipendentemente dalla 
sottoscrizione del contratto. 
 
Così facendo la Corte “dichiara l’illegittimità costituzionale 
dell’articolo 19, primo comma, lettera b), […] nella parte in cui 
non prevede che la rappresentanza sindacale aziendale possa 
essere costituita anche nell’ambito di associazioni sindacali che, 
pur non firmatarie dei contratti collettivi applicati nell’unità 
produttiva, abbiano comunque partecipato alla negoziazione 
relativa agli stessi contratti quali rappresentanti dei lavoratori 
dell’azienda”. 
Dopo le buie vicende degli ultimi anni, l’art. 19 st. lav. poteva 
rinascere “a nuova vita”, illuminato da una sentenza che 
finalmente gli rendeva giustizia. 
                                                          
143
 “Risulta, in primo luogo, violato l’art. 3 Cost., sotto il duplice profilo della  
     irragionevolezza intrinseca di quel criterio, e della disparità di trattamento che è  
     suscettibile di ingenerare tra sindacati”: la funzione, di cui sono titolari, di autotutela  
     dell’interesse collettivo “reclama [poi] la garanzia di cui all’art. 2 Cost. - […] risulta  
     evidente anche il vulnus all’art. 39, primo e quarto comma, Cost., per il contrasto che,  
     sul piano negoziale, ne deriva ai valori del pluralismo e della libertà di azione della    
     organizzazione sindacale”. 
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Tuttavia, sebbene grazie alla sentenza citata da un lato la FIOM 
riacquistava il posto spettante all’interno della FIAT, ci sono altri 
aspetti che non poteva risolvere: la Corte, infatti,  “né individua – 
e non potrebbe farlo – un criterio selettivo della rappresentatività 
sindacale ai fini del riconoscimento della tutela privilegiata di cui 
al Titolo III dello statuto dei lavoratori in azienda nel caso di 
mancanza di un contratto collettivo applicato nell’unità 
produttiva per carenza di attività negoziale ovvero per 
impossibilità di pervenire a un accordo aziendale”. 
Come una nota finale è sempre la Corte ad aggiungere come la 
questione evidenziata sia potenzialmente suscettibile di svariate 
soluzioni
144
, ma che competa “al legislatore l’opzione tra queste 
od altre”: secondo quanto ritenuto da autorevoli giuristi145, e 
come si avrà occasione di vedere nel prossimo capitolo, ad oggi 
risulta necessario che questo monito non resti ancora una volta 
disatteso. 
 
 
 
 
                                                          
144
 “Queste potrebbero consistere, tra l’altro, nella valorizzazione dell’indice di    
     rappresentatività costituito dal numero degli iscritti, o ancora nella introduzione di un  
     obbligo a trattare con le organizzazioni sindacali che superino una determinata soglia di  
     sbarramento, o nell’attribuzione al requisito previsto dall’art. 19 dello statuto dei  
     lavoratori del carattere di rinvio generale al sistema contrattuale e non al singolo  
     contratto collettivo applicato nell’unità produttiva vigente, oppure al riconoscimento del  
     diritto di ciascun lavoratore ad eleggere rappresentanze sindacali nei luoghi di lavoro”. 
145
 AA.VV. [uno tra tutti: ICHINO]. 
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CAPITOLO III 
 
ALLA RICERCA DI UN “CRITERIO 
SELETTIVO DELLA 
RAPPRESENTATIVITA  SINDACALE 
AI FINI DEL RICONOSCIMENTO 
DELLA TUTELA PRIVILEGIATA DI 
CUI AL TITOLO III DELLO 
STATUTO”1. 
 
 
 
1. L’evoluzione della contrattazione articolata. 2. Il processo 
di emancipazione della contrattazione aziendale: dal 
Protocollo 23 luglio 1993 al Protocollo 31 maggio 2013 
(attraverso l’A.I. 28 giungo 2011 e l’art. 8 d.l. 138/2011). 2.1 
Il modello di rappresentanza nel settore pubblico: un accenno 
obbligato. 3. La sentenza 231/2013 della Consulta: cura o 
palliativo? Conclusioni all'insegna del nuovo T.U. sulla 
Rappresentanza del 10 gennaio 2014. 
 
 
                                                          
1
 Corte cost. sent. n. 231/2013. 
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1. L’evoluzione della contrattazione articolata. 
 
 
Come abbiamo accennato nel precedente capitolo, la Corte 
costituzionale nel formulare la motivazione della sentenza n. 231 
del 23 luglio 2013, non ha potuto non tenere di conto alcuni 
importanti “antecedenti” attinenti al tema della rappresentanza, 
sulla quale, appunto, verteva la sua decisione: stiamo parlando 
dell’Accordo Interconfederale2 del 28 giugno 2011; dell’art. 8 del 
d.l. 138/2011 (convertito in legge con l. 148/2011) e del 
Protocollo d’Intesa3 del 31 maggio 2013. 
Si tratta di tre provvedimenti (di cui uno di natura legale) che, 
per così dire, cercano di “sistemare le carte in tavola” e di 
(ri)stabilire un assetto quantomeno stabile delle relazioni 
industriali, definendo precise regole di “comune convivenza”: in 
altre parole si prende finalmente (rectius formalmente) atto del 
mutato contesto economico-sociale e dell’evolversi (rectius 
involversi) dello stesso ordinamento intersindacale, prendendo 
posizione a favore della (oramai non più ulteriormente rinviabile) 
necessità di individuazione di un oggettivo parametro 
identificativo della rappresentatività dei sindacati, che attende da 
oltre trent’anni di essere “battezzato”. 
Partendo dalla piena consapevolezza della portata storica della 
citata sentenza costituzionale (n. 231/2013) e senza dimenticare 
                                                          
2
 Da ora A.I.. 
3
 Da ora P.I.. 
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come gli Accordi ora citati vertano, in primis, su tematiche quali 
la contrattazione collettiva (aziendale e nazionale) e la esigibilità 
di questa; l’intento che si prefigge quest’ultimo capitolo è quello 
di offrire una visione d’insieme di dette “normative” e delle 
relazioni che s’instaurano tra di esse suggerendo una particolare 
interpretazione alla luce del principio di rappresentatività e sotto 
la lente d’ingrandimento della rappresentanza sindacale in 
azienda. 
Si vuol far notare come all’evoluzione della contrattazione 
articolata, accompagnata da un vero e proprio processo di 
“emancipazione” della contrattazione aziendale4 (da quella 
nazionale), segua un graduale ma inarrestabile parallelo processo 
di accentramento di potere in mano alle stesse rappresentanza 
aziendali; le quali, con l’istituzione delle RSU, divengono 
sempre più indipendenti e autosufficienti rispetto alle varie oo.ss. 
esterne, “storiche” detentrici della capacità contrattuale (non 
solo) introaziendale
5
.   
Gli Accordi in questione possono, quindi, essere visti quale 
sigillo di una conquista delle stesse rappresentanze sindacali dei 
lavoratori all’interno dell’impresa: la loro libertà d’azione. 
La stessa materia della “rappresentanza” acquista in essi carattere 
fondante e fondamentale; rivestendo un ruolo nevralgico e 
costituendo l’ingranaggio principale attorno a cui ruota l’intera 
                                                          
4
 E che raggiunge, con l’art. 8 d.l. 138/2011, il più alto livello di decentramento (come  
   vedremo meglio in seguito). 
5
 Capacità che poi con l’A.I. del 2011 e 2013 sarà formalmente propria anche delle stesse  
   RSA (come vedremo meglio in seguito). 
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disciplina ivi contenuta; nonostante, in realtà, quest’ultima 
sostanzialmente si occupi del sistema contrattuale. 
In altre parole, si tratta di osservare la notevole crescita di 
rilevanza nel ruolo della rappresentanza all’interno dell’impresa e 
di come questo sia stato utilizzato dagli stessi sindacati per 
offrire soluzioni apprezzabili a una situazione critica che si era 
venuta a formare a causa della nota instabilità dell’art. 19 (e di 
come tutto questo non potesse non essere tenuto in 
considerazione anche dalla stessa Corte costituzionale). 
Da questa visuale, e ripercorrendo le tappe di questi Accordi, 
potremo quindi meglio apprezzare e cogliere tutto il potenziale 
dell’ultimo stipulato delle parti sociali: si tratta del Testo  Unico 
sulla rappresentanza del 10 gennaio 2014, con il quale si mette la 
parola fine (perlomeno in ambito sindacale) alla lunga e 
complessa questione sul diritto a costituire RSA. 
Pertanto, prima di concentrarsi esclusivamente sulla disamina dei 
tre “antecedenti” accennati, appare necessario (anche solo per 
coerenza logica) soffermarsi brevemente su quel processo 
evolutivo del sistema contrattuale sindacale che poi, grazie agli 
stessi, è finalmente potuto giungere a maturazione: così facendo, 
da un lato potremo cogliere l’importanza dello strumento della 
contrattazione aziendale (riscontrabile sia in una più “stretta” 
“comunicazione sindacale” con la base dei lavoratori, sia in una 
maggiore compartecipazione di questi nelle stesse scelte di 
politica industriale); mentre, dall’altro, potremo renderci conto di 
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come quel meccanismo selettivo ideato più di 40 anni fa con 
l’art. 19 st. lav., possa oggi finalmente aver trovato il giusto 
ingranaggio in grado di attivarlo idoneamente (rectius 
equamente), come mai era stato fatto in precedenza. 
Ecco che, se già con l’A.I. 2011 alcuni interpreti erano stati in 
grado di “avvicinarsi” a una prima soluzione (anche se, come 
vedremo, sfruttando l’art. 8 del d.l. 138/2011 e forzando un po’ la 
mano allo stesso Accordo che, in realtà, faceva esclusivo 
riferimento a una rappresentatività prettamente negoziale dei 
sindacati e non a una rappresentatività sindacale e quindi idonea 
a garantire ai sindacati in azienda il diritto a costituire proprie 
RSA); sarà solo con la stipula del Testo Unico sulla 
Rappresentanza del 10 gennaio 2014 che si otterrà la tanto attesa 
svolta in grado di dirimere, se non tutti, perlomeno gran parti dei 
problemi e dubbi interpretativi sorti sinora (ma che tuttavia, 
come vedremo, non ci permette ancora di porre definitivamente 
la parola fine alla questione). 
Torneremo a tempo debito su tutto questo; per il momento 
concentriamoci sull’evoluzione della contrattazione articolata 
così da poterne poi meglio analizzare questi ultimi elementi di 
novità segnalati.  
Tanto per cominciare, non è possibile individuare esattamente 
una “data di nascita” precisa per quanto riguarda l’aspetto 
dell’articolazione contrattuale, vale a dire della contrattazione 
collettiva sviluppata su diversi livelli (per così dire) “geografici”: 
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un po’ perché si tratta di un argomento oggetto di una materia per 
sua stessa natura alquanto volubile (si parla della contrattazione 
collettiva), che non si presta bene a essere catalogata entro 
specifici parametri di riferimento predeterminati, ma anzi investe 
tutto l’arco di tempo lungo il quale si è (auto)sviluppata la stessa 
disciplina del diritto sindacale
6; un po’ anche perché 
individuando con esattezza un preciso riferimento cronologico 
rischieremmo subito di ingenerare nella mente di chi legge un 
errato spartiacque logico, portandolo ad esempio a ritenere che 
sino a quel momento di “contrattazione” al difuori del contesto 
nazionale non fosse possibile parlarsi; quando invece, historia 
docet, le prime forme di contrattazione (in senso lato) sono state 
proprio quelle interne alla fabbrica, direttamente tra lavoratori e 
datori
7
.        
Precisato quanto detto; per ciò che qui ci interessa, possiamo 
individuare una parentesi temporale di riferimento suddivisa al 
suo interno in tre fasi
8
: questa avrà inizio con una del tutto 
informale prima ipotesi di contrattazione aziendale (rectius 
decentrata) accanto alle CI nel primo dopoguerra; dovendo 
attendere gli inizi dei successivi anni ’60 per avere invece un suo 
formale riconoscimento e arriverà sino ai giorni nostri.  
                                                          
6
 Cfr. U. ROMAGNOLI, Il contratto collettivo di impresa, Giuffrè, Milano, 1963, p. 5: si  
  accenna a una nascita del contratto aziendale per “invenzione” del sistema sindacale;   
  secondo Romagnoli il contratto aziendale costituiva già allora “la chiave di volta per  
  interpretare il corso delle politiche contrattuali”. 
7
 Si ricordino le “leghe” e i “sindacati di mestiere” in primis. 
8
 Si tratta di una tripartizione suggerita da molti autori (uno per tutti: BALLESTRERO). 
119 
 
Tanto per cominciare, bisogna fare subito un piccolo passo 
indietro per contestualizzare il periodo storico in cui ci 
accingiamo a calarci: tra il 1948 e il 1953, in seguito alla 
scissione della CGIL unitaria, si ebbe una dura contestazione 
della neo CGIL da parte di tutte le forze sia politiche (il governo, 
la cui tenuta d’unità d’azione già aveva cominciato a 
scricchiolare sotto il peso (dei lavori) della Costituzione, 
sosteneva la controparte datoriale), che sociali (CISL e UIL si 
schieravano col datore). 
Uno tra i principali punti di scontro tra CGIL e CISL (e che 
aveva condotto alla rottura della previgente unitarietà sindacale) 
era l’intervento statale in materia sindacale: la prima favorevole, 
affinché si desse attuazione all’art. 39 Cost.9, la seconda 
contraria
10
. 
La CISL terrorizzava (da sempre) il superamento del (al tempo) 
vigente sistema contrattuale di natura esclusivamente nazionale, a 
favore di un modello articolato su più livelli: “la scelta 
dell’azienda come unità contrattuale era per la   
CISL quasi necessaria, perché proprio l’azienda era all’epoca il 
terreno naturale di distinzione e di concorrenza con la CGIL. 
Minoritaria in sede di contrattazione nazionale, in azienda la 
                                                          
9
 La proposta di uno statuto dei diritti, delle libertà e della dignità dell’industria, avanzata  
   da Di Vittorio (segr. Gen. Della CGIL) al Congresso della CGIL nel 1952 perché “i  
   lavoratori cessano di essere cittadini della repubblica italiana quando entrano nella  
   fabbrica”. 
10
 La CISL aveva una “originaria” concezione del sindacato più associativa (e quindi,   
   per così dire, più ristretta…), mentre la CGIL più classista o omnicomprensiva (senza  
   considerare che il meccanismo dell’art. 39 favoriva la CGIL): v. Cap. I per approfondire. 
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CISL poteva far leva su interessi immediati dei lavoratori e sul 
compiacente appoggio del padronato: non sono rari in quegli anni 
i casi di contratti aziendali separati, dei cui benefici erano 
destinatari i soli iscritti alla CISL”. 
Ecco che, durante tutto il periodo immediatamente successivo 
alla conclusione del secondo conflitto mondiale, contrassegnato 
dalla restaurazione (o forse è meglio dire dall’affermazione) della 
“libertà sindacale” tramite sua esplicita previsione all’interno del 
neo testo costituzionale (che faceva eco alla soppressione del 
corporativismo fascista), “la contrattazione  collettiva è stata 
caratterizzata da una forte centralizzazione”. 
Tuttavia occorre fin da subito premettere alcune considerazioni e 
precisare che, quando parliamo di “centralizzazione”, non 
dobbiamo necessariamente far subito diretto riferimento al ccnl 
(e quindi di rimando alle Federazioni sindacali nazionali); 
giacché, quantomeno inizialmente, erano proprie le stesse 
Confederazioni a stringere saldamente nelle loro mani le redini 
del monopolio sindacale vantando un controllo egemonico delle 
relazioni industriali in Italia, in quanto storiche (e uniche) forze 
sindacali rappresentative della totalità (o quasi) dei lavoratori. 
Per tutti gli anni ’50, infatti, furono gli Accordi Interconfederali 
stipulati dai sindacati storici a “farla da padrone”, disciplinando 
ogni aspetto attinente al rapporto di lavoro; compreso quelli che 
in seguito sarebbero stati di esclusiva competenza dei ccnl. 
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Possiamo, quindi, giustamente parlare di una “prima fase”11 di 
forte “centralizzazione”12 contrassegnata da una vera e propria 
contrattazione interconfederale dominante; accanto alla quale se 
la contrattazione di categoria, seppur debolmente, quantomeno 
sopravviveva, quella aziendale era totalmente inesistente o quasi. 
“Quasi” abbiamo detto: come si ricorderà, infatti, nonostante alle 
CI fosse preclusa la titolarità di qualsiasi potere di matrice 
contrattuale
13
, ciò non precluse lo svilupparsi di una prolifica 
“contrattazione abusiva”14 con la quale “la CI occupava spazi 
naturali di contrattazione non coperti dal sindacato, ancora privo 
di una struttura organizzata nei luoghi di lavoro”15: si trattava, 
comunque sia, di una contrattazione di contenuto essenzialmente 
economico e che restava priva, poi, sia di guida che di 
riconoscimento, come si può facilmente immaginare. 
I sindacati confederali, di fatto, non erano né in grado di guidarla 
(in quanto troppo estranei da quelle realtà aziendali caratterizzate 
da interessi più particolaristici
16
), né tantomeno intenzionati a 
legittimarla (volendo preservare quel loro monopolio della 
                                                          
11
 Come è stata individuata da molti autori. 
12
 Le ragioni di questo accentramento confederale sono state oggetto di diverse  
    considerazioni: AA.VV. [E. GUIDI, D. VALCAVI, G. SALVARANI, E. GIAMBARBA, A. LA  
    PORTA, F. DRAGO, G. VINAY].    
13
 La disciplina delle CI, lo ricorderemo, trovava regolamentazione negli Accordi   
    Interconfederali del 1947, 1953 e 1966: se quest’ultimo escludeva espressamente il   
    potere contrattuale delle CI in favore del livello territoriale delle oo.ss. storiche; bisogna  
    però sottolineare come, prima di questo, le cose fossero già proiettate in quella   
    direzione, quanto sia dottrina che giurisprudenza, nullo iure cogente, optavano a favore  
    di un disconoscimento della stessa natura collettiva del contratto stipulato dalla CI  
    (concepita come “non sindacale”), inquadrando lo stesso nella categoria dei contratti  
    plurisoggettivi. 
14
 M. V. BALLESTRERO – G. DE SIMONE, op. cit., p. 43. 
15
 Ibidem. 
16
 Una estraneità causa anche di quella loro successiva crisi rappresentativa.  
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contrattazione collettiva)
17: l’instaurazione di una simile prassi 
permise ugualmente, però, che si innescasse quel meccanismo 
evolutivo della contrattazione articolata,  fungendo da 
battistrada alla successiva formale affermazione della cd 
contrattazione collettiva aziendale. 
Un’altra considerazione sta nel fatto che, nonostante in quegli 
anni fosse inopinabile parlare di “dominio confederale”18, questo 
poteva quantomeno non dirsi assoluto: come abbiamo già avuto 
modo di accennare, dal canto suo la contrattazione di categoria 
resisteva (non essendo tecnicamente preclusa), restando 
temporaneamente (solo) in apnea. 
Quanto detto può essere ribadito, a fortiori, dal momento in cui, 
nel 1954, quest’ultima torna finalmente a respirare: se la 
contrattazione confederale spaziava dalla (già vista) 
regolamentazione della disciplina delle CI
19
 a quella sui 
licenziamenti, passando per la definizione della stessa struttura 
delle retribuzioni; con il cd “Accordo sul Conglobamento”20 del 
                                                          
17
 Ibidem. 
18
 AA.VV. [G. GIUGNI, L’evoluzione della contrattazione collettiva, in La contrattazione  
    collettiva articolata (Seminario di preparazione per dirigenti sindacali e aziendali,  
    Università di Firenze, Istituto di diritto del lavoro), Milano, 1971, 3 ss.: secondo cui  
    l’accentramento del potere contrattuale nelle mani delle confederazioni ha costituito, in  
    quel periodo “un’esperienza di dirigismo sindacale non effettuato dai governi, ma dalle  
    grandi organizzazioni sindacali degli imprenditori e dei lavoratori, rispetto alle quali il  
    governo diventava un facile interlocutore”]. 
19
 I tre A.I. del 1947, del 1953 e del 1966. 
20
 Si tratta del caso più celebre (ma non isolato) di accordo nazionale separato; a  
   cui, neanche a dirlo, non partecipò la CGIL (successivamente la FIOM venne sconfitta  
   nelle elezioni per il rinnovo delle CI nella FIAT). 
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1954 si riconosceva alle “Federazioni nazionali il potere di 
negoziare autonomamente le [“sole”] variazioni retributive”21. 
I seguenti anni ’60 costituiscono a tutti gli effetti una vera e 
propria “seconda fase” nell’iter evolutivo della contrattazione 
articolata: si tratta di un periodo (specialmente la fine come si 
ricorderà, e che definire “caldo” rischia di apparire alquanto 
tautologico
22
) che contribuì notevolmente a dare una decisa 
accelerazione a quel processo di “emancipazione” del contratto 
collettivo aziendale di cui abbiamo già fatto riferimento. 
La svolta vera e propria avvenne nel biennio 1962-1963: a 
seguito della scadenza del ccnl dei metalmeccanici del 1959 (che 
era stata la prima esperienza di unità d’azione sindacale23), il 5 
luglio del 1962 venne firmato, per il settore pubblico, l’Accordo 
INTERSIND/ASAP (con FIOM, FIM e UILM) “che riconosceva 
formalmente la contrattazione articolata, segnando il passaggio 
dalla contrattazione nazionale esclusiva a un sistema contrattuale 
coordinato su più livelli di contrattazione”24.  
L’applicazione del nuovo modello di contrattazione anche alle 
altre categorie industriali (private) non fu però così automatica e 
immediata come ci si potrebbe, al contrario, immaginare: fu 
necessario uno sciopero generale dei lavoratori affinché 
CONFINDUSTRIA, nel 1963, si convincesse a firmare un 
                                                          
21
 M. V. BALLESTRERO, op. cit., p. 266. 
22
 Il 1969 è per antonomasia l’Autunno caldo (e il 1968-1969 il cd (secondo) “biennio  
     rosso”). 
23
 M. V. BALLESTRERO, op. cit., p. 66. 
24
 Ivi, p. 266. 
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accordo analogo, col quale anche nel settore privato si 
riconoscesse formalmente un doppio livello di contrattazione, 
così come precedentemente previsto per il settore pubblico
25
. 
Tuttavia, sarebbe troppo semplicistico sostenere che con questi 
Accordi ci si fosse limitati a recepire ciò che fino ad allora era 
esistito in via di prassi: sarebbe più corretto dire, invece, che si 
fosse voluto regolare quella (fino a quel momento) incontrollata 
situazione di fatto che, in quanto tale, costitutiva una sorta di 
entità intangibile per le stesse oo.ss., ma con importanti effetti 
collaterali  sulle dinamiche industriali oramai non più 
sottovalutabili.    
Inquadrare quello status quo (quella prassi) all’interno di una 
cornice prestabilita dalle stesse oo.ss. significava creare le chiavi 
per poter accedere direttamente a un ambito finora privo di 
interesse per i sindacati e quindi mai preso in considerazione, 
restando di fatto sostanzialmente estraneo agli stessi e pertanto 
ingestibile: per capire meglio ciò  che si sta cercando di dire, 
basti notare come nonostante nel 1962 le CI costituissero il 
massimo livello raggiunto di “rappresentanza aziendale”, le 
stesse oo.ss. si fossero sempre dimostrate assenti nell’attivarsi a 
riguardo e alquanto disinteressate alle loro effettive potenzialità. 
In quegli anni, infatti, “ancora non erano presenti soggetti 
sindacali organizzati a livello aziendale, ai quali fosse 
                                                          
25
 Il contratto aziendale viene a tutti gli effetti riconosciuto come “contratto collettivo”  
    perdendo la sua precedente configurazione dottrinaria e giurisprudenziale di “contratto    
    individuale plurimo”. 
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riconosciuta competenza contrattuale”26: solo con i CdF si avrà, 
da parte delle oo.ss., un loro formale riconoscimento in qualità 
“strutture di base”27 del sindacato in azienda.   
Pertanto tutte le funzioni che non erano svolte dai sindacati 
nazionali erano, informalmente, demandate agli organismi 
territoriali (rectius provinciali) degli stessi
28
. 
Già negli A.I. del 1947 e del 1953, sebbene non in modo 
esplicito, si escludeva la capacità contrattuale delle CI in favore 
dei sindacati provinciali: era sempre stato così, e ora non 
cambiava niente
29
. 
Con l’A.I. del 1962, al formale riconoscimento di un doppio 
livello di contrattazione, di certo non poteva non accompagnarsi 
l’esplicita (ed esclusiva) attribuzione del potere contrattuale a 
quegli stessi organismi sindacali provinciali (ripetutasi poi con 
l’ultimo A.I. sulle CI del 1966). 
Fondamentalmente i sindacati miravano a regolamentare una 
vecchia situazione per poi gestire quella nuova conseguente: la 
contrattazione aziendale oramai andava rivestendosi uno spazio 
sempre maggiore e l’unico modo per continuare a detenere il 
monopolio delle relazioni sindacali era quello di poter gestire 
anche essa. 
                                                          
26
 M. V. BALLESTRERO, op. cit., p. 266 (corsivo nostro). 
27
 O. MAZZOTTA,  Diritto Sindacale, Torino, 2012, p. 45. 
28
 È bene precisare che quando si parla di “contrattazione decentrata” non si intende fare  
    esclusivo riferimento al livello aziendale, bensì a un livello “non nazionale” e quindi     
    anche a un livello “territoriale”. 
29
 Le CI che tuttavia erano relegate a un ruolo marginale, affiancavano comunque (molto  
    labilmente) le varie oo.ss. provinciali nell’attività negoziale. 
126 
 
Ciò avveniva non solo tramite un conferimento controllato (e 
quindi ad hoc) del potere contrattuale, ma anche attraverso una 
gestione controllata del nuovo livello: l’averlo “riconosciuto”, 
infatti, certamente non comportava di per sé anche un’automatica 
libertà nell’utilizzo del contratto aziendale. 
In realtà, quest’ultimo, era sottoposto a limiti e restrizioni: era lo 
stesso Accordo che prevedeva un triplo livello ovvero una sorta 
di “doppio filtro” o “duplice rinvio”; giacché non si rinviava 
direttamente al contratto aziendale, ma a quello di settore (il 
ccnl), il quale poi (a sua volta) avrebbe dovuto rinviare a quello. 
La contrattazione nazionale, tutto sommato quindi, non risentiva 
più di tanto di questa nuova politica sindacale in favore di un 
simile sistema contrattuale pluriarticolato: dovendo determinare 
competenze e materie oggetto del livello decentrato, questa 
avrebbe comunque mantenuto un ruolo di estrema rilevanza 
strategica e politica (nel senso di “controllo” sopra visto). 
La situazione, mutatis mutandis, rimasse pressappoco la stessa 
anche quando, tra il 1968 e il 1973, il sistema contrattuale 
raggiunse “il massimo di decentramento e il minimo di 
istituzionalizzazione”30: si tratta della “terza fase”, dalla quale 
poi prenderà avvio quel percorso di emancipazione che 
affronteremo nel prossimo paragrafo. 
Il 1969, oltre alla fine degli anni ’60, portò anche  quella delle 
ricolte e degli scontri che avevano caratterizzato il periodo 
                                                          
30
 AA.VV. [F. CARINCI, R. DE LUCA TAMAJO, P. TOSI, T. TREU]. 
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immediatamente precedente: le oo.ss. avevano deciso di fare 
definitivamente proprie quelle forme di spontanea 
organizzazione dei lavoratori (i CdF) sorte in quel contesto, in 
modo, da un lato, di riacquistare la fiducia perduta della classe 
operaia e, dall’altro, di ottenere totale e definitivo controllo su di 
una contrattazione aziendale che continuava a “sfuggire loro 
dalle mani” (specialmente dopo gli episodi dell’Autunno Caldo). 
Mentre quest’ultima, quindi, veniva adesso rivendicata come 
proprio diritto dalle stesse oo.ss.
31
; CONFINDUSTRIA mirava a 
circoscriverne l’ambito di operatività limitandone l’impiego: 
nonostante ciò si ottenne esattamente l’esatto contrario, arrivando 
a un vero e proprio exploit  della contrattazione aziendale. 
In quegli anni si assistette a una inarrestabile proliferazione di 
contratti aziendali, stipulati sull’onda dei nuovi CdF, con effetti 
incontrollati e incontrollabili; giacché se da un lato questi 
travalicavano nettamente quei “confini nazionali“ entro cui erano 
rinchiusi dalla contrattazione “superiore”, dall’altro quest’ultima 
mai sinora aveva previsto regole procedurali per il loro reciproco 
coordinamento
32
.   
Tuttavia, la contrattazione nazionale non venne, per così dire, 
“schiacciata” dalla gravità esercitata dalla (sempre maggiore) 
massa aziendale: continuando a parafrasare, c’è però da dire che 
                                                          
31
 La CISL da sempre favorevole; la CGIL si convinse col tempo osservando la condizione  
    operaia e riconoscendo “la centralità rivendicativa della fabbrica”: M. V. BALLESTRERO,  
     op. cit., p. 67 
32
 Cfr. M. V. BALLESTRERO, op. cit., p. 267. 
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questo, come insegnano le leggi della fisica, non poteva non 
risentirne una seppur minima attrazione gravitazionale. 
Ecco che, pur formalmente restando al centro, il ccnl finiva per 
invertire la polarità della sua azione: da attiva a passiva. 
in altre parole, se prima regolava attivamente la disciplina del 
rapporto di lavoro definendo, tramite “clausole di rinvio”, le 
competenze del livello decentrato; adesso questa sua principale 
funzione aveva risentito della repentina “accelerazione” subita 
dalla contrattazione aziendale, finendo per trasformare lo stesso 
ccnl in uno “strumento per la generalizzazione dei risultati 
raggiunti”33 da quest’ultima. 
Dal canto suo, la contrattazione aziendale così facendo non solo 
si svincolava da quel rapporto di subordinazione nazionale, 
arrogandosi una funzione prevalentemente modificativo-
sostitutiva piuttosto che integrativo-applicativa, ma addirittura 
diveniva trainante nel settore industriale rispetto alla 
contrattazione nazionale
34
 (tant’è che i contratti aziendali 
vengono pure definiti “contratti pilota”). 
In questo periodo, quindi, ciascuno dei due livelli di 
contrattazione è formalmente autonomo. 
Questa fase di forte decentramento però, lasciò presto il posto a 
una nuovo periodo di (ri)centralizzazione da parte della 
compagine Confederale: quando, a causa della crisi economica
35
 
                                                          
33
 Ibidem. 
34
 Cfr. G. GIUGNI, 2006. 
35
 Crisi Petrolifera. 
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che colpì l’Italia (e non solo) a metà degli anni ’70, si dovette 
necessariamente provvedere a un “ridimensionamento della 
contrattazione aziendale”36. 
Il Paese era in ginocchio e la contrattazione si sviluppò di 
conseguenza propendendo per un modello meno “conflittuale e 
acquisitivo”37 come quello che aveva caratterizzato le relazioni 
industriali precedenti, e più collaborativo e partecipativo;  
arrivando sino a prevedere accordi peggiorativi di quelli 
nazionali
38
.  
Una contrattazione aziendale addomesticata, debole e ricondotta 
nuovamente nelle mani dei sindacati territoriali
39
, come era 
durante le CI e prima del grande exploit a opera dei CdF: in un 
contesto del genere i sindacati storici persero di credibilità agli 
occhi di quegli stessi lavoratori, ormai esautorati, che non 
riponevano più fiducia nemmeno nei propri delegati di fabbrica. 
Occorre attendere la ripresa economica avvenuta a metà degli 
anni ’80 per segnalare una parallela ripresa della contrattazione 
collettiva: tuttavia, proprio nello stesso periodo, assistiamo al 
                                                          
36
 M. V. BALLESTRERO, op. cit., p. 267. 
37
 Cfr. Ibidem: è proprio in questo frangente che si prende atto della  
    problematica relativa ai rapporti tra diversi livelli contrattali e della “questione della  
    tutela del dissenso dei lavoratori”. 
38
  AA.VV. [G.GINO,; M. RICCIARDI; U. ROMAGNOLI]. 
39
 AA.VV. [LUNARDON; MARIUCCI] fanno notare come la formale regolazione della  
    contrattazione aziendale paradossalmente ne segnerà un indebolimento; sostenendo che  
    “alla contrattazione collettiva aziendale sembra addirsi piuttosto il clima  
    dell’informalità”.    
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declino e alla conclusione dell'esperienza unitaria
40
 che era stata 
intavolata nel 1972 con la stipula del Patto Federativo. 
Se ciò pone formalmente fine alla realtà dei Cdf (già da tempo in 
declino), apre però definitivamente le porte a quelle nuove RSA 
introdotte ben 14 anni prima. 
 
 
 
2. Il processo di emancipazione della contrattazione aziendale:  
     dal Protocollo 23 luglio 1993 al Protocollo 31 maggio 2013  
     (attraverso l’A.I. 28 giungo 2011 e l’art. 8 d.l. 138/2011). 
 
 
Parlare adesso di “emancipazione” riguardo alla contrattazione 
aziendale potrebbe apparire leggermente fuori luogo o, 
quantomeno, non del tutto esatto: non si potrebbe certo dar torto 
a chi ritenesse già avvenuto un tale “passaggio” grazie al formale 
riconoscimento del secondo livello di contrattazione a opera dei 
citati Accordi del ’62 e del ’63; ovvero a chi facesse notare che di 
contrattazione intro-aziendale potesse già parlarsi ancor prima 
che di quella nazionale, costituendone, in sostanza, il precedente 
anello evolutivo (ne abbiamo accennato a inizio capitolo). 
Tuttavia, ciò che qui si vuole indicare è una diversa 
interpretazione del concetto di “emancipazione” basata su due 
                                                          
40
 Tra le questioni sollevate, se non la più importante, vi era quella della scala mobile;  
    definitivamente poi abolito dal Protocollo Amato del 31 luglio 1992. 
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elementi: ecco che considerando sia la presenza stabile del 
sindacato in azienda, da un lato; sia la previsione di un secondo 
livello di contrattazione che non si limiti solo alla astrattezza di 
un mero riconoscimento formale, ma attribuisca espressamente il 
conseguente potere negoziale (puntualmente disciplinato!) a 
determinati organismi sindacali intro-aziendali effettivamente 
rappresentativi dei lavoratori; possiamo renderci conto che nulla 
di tutto ciò era mai avvenuto sino agli inizi degli anni’9041.      
Tuttavia, la presente ricostruzione, vertendo fondamentalmente 
sul distinguo (rispetto alle precedenti forme di rappresentanza 
aziendali) della titolarità del potere contrattuale, ci impone di 
tenere presente che, da un punto di vista strettamente giuridico, 
anche “gli organismi sindacali aziendali, costituiti su iniziativa, 
con la partecipazione o tramite elezione dei lavoratori, sono 
investiti dal legislatore – a partire dallo stesso legislatore 
costituzionale (art. 39, primo comma) – e dall’organizzazione 
sindacale, del potere di contrattazione collettiva”42. 
Il che, in un certo senso, potrebbe destabilizzare fin da subito 
l’intera impalcatura che stiamo cercando di allestire: basti 
considerare che questa interpretazione aveva convinto parte della 
giurisprudenza ad ammettere la legittimità dei contratti stipulati 
                                                          
41
 F. LUNARDON, Il contratto collettivo aziendale: soggetti ed efficacia, in Giorn. dir. lav e  
    relazioni ind., n. 133, 2012, I: “il contratto aziendale sia geneticamente  
    debitore della natura sindacale del soggetto stipulante a livello d’impresa. In questo si  
    realizza essenzialmente la vocazione del nostro ordinamento al canale unico di  
    rappresentanza: il contratto è collettivo perché è un sindacato che lo stipula anche a  
    livello aziendale, o che comunque concorre alla sua stipulazione”. 
42
 Ibidem. 
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(in via di fatto!) dalle stesse CI; desumendone, per necessità 
logica, che il contratto aziendale potesse essere stipulato da “tutte 
le organizzazioni aziendali operanti nell’azienda”43.  
Eppure, al contrario di quanto si potrebbe essere portati a 
pensare, quanto osservato non intacca e anzi rafforza la nostra 
impostazione: difatti, l’attribuzione esplicita della  capacità 
contrattuale direttamente in capo al soggetto sindacale intro-
aziendale (che non si limiti a essere una rappresentanza-fotocopia 
del sindacato provinciale travestito da CdF) é del tutto assente 
fino al 1993 (RSA comprese). 
Ecco che quindi, anche a voler prescindere dal fatto che fino al 
1970 non esistesse nessun riferimento legale in materia di 
rappresentanza sindacale aziendale e i soggetti titolari della 
contrattazione decentrata fossero prevalentemente esterni 
all’impresa (con le precisazioni fatte); anche per quanto riguarda 
la prima diretta partecipazione dei sindacati  a organismi intro-
aziendali avvenuta nel 1972 con i Cdf
44
, sebbene si riconoscesse 
loro un non meglio specificato “potere di contrattazione sul posto 
di lavoro”, questo poi restava (saldamente) relegato nelle mani 
delle associazioni sindacali presenti sul territorio
45
.  
                                                          
43
 Ibidem. 
44
 Nel 1972, con il Patto Federativo, si riconoscevano i CdF come proprie “istanze  
    sindacali di base”. 
45
 Non si vuol certo negare l’importanza dei CdF, che costituiscono una decisiva  
    innovazione rispetto alla precedente esperienza delle CI ; si vuol solo far notare  
    come si trattasse di una concessione più simbolica che “sentita”, in quanto poi (salvo i  
    primi tempi…) sarebbe stato lo stesso sindacato esterno (trapiantato all’interno) a tirare  
    le fila: il “castello” difatti franò non appena venne meno il l’unità pattuita. Per quanto  
    riguardo le RSA poi il discorso è lo stesso in quanto, nonostante il loro noto “potere  
133 
 
Pertanto, come la si voglia guardare, ciò che avviene all’inizio 
degli anni ’90 è qualcosa di particolare che non ha precedenti; 
potendo, a tutti gli effetti, essere ritenuto l’incipit di un processo 
di emancipazione (ancora incompleto) del quale fin da ora è 
possibile parlare.     
Conosciamo già le circostanze in cui gli attori sindacali si 
trovarono a operare nei primi anni ’90: lasciato sino a questo 
momento “allo stato brado” da parte di un legislatore che ne 
aveva omesso qualsiasi tipo di regolamentazione
46
; 
l’ordinamento intersindacale (e con esso, lo stesso sistema 
contrattuale che non era stato minimante toccato nello statuto
47
) 
fu (ancora una volta) costretto a reinventarsi e auto-disciplinarsi. 
Ciò avvenne in occasione della ridefinizione della politica dei 
redditi realizzata tramite il Protocollo Ciampi-Giugni del 23 
luglio 1993, e (più puntualmente) con l’Accordo Interconfederale 
del 20 dicembre successivo
48
. 
Le Confederazioni risposero alla crisi di rappresentatività 
tramite l’istituzione di un modello di rappresentanza aziendale 
che fosse in grado di ricucire lo strappo che si era generato (a 
seguito delle note vicende di cui abbiamo già parlato nei capitoli 
precedenti) tra lavoratori e sindacati: le RSU. 
                                                                                                                                                   
    contrattuale disgiunto”, la voluta ambiguità dell’art. 19 st. lav. parla da sola: solo con le  
    RSU si cominciò a fare le cose, per così dire, “sul serio”; disciplinando per filo e per  
    segno ogni aspetto. 
46
 Salvo, ovviamente, l’emanazione dello statuto; che tuttavia non regolava assolutamente  
    le procedure interne all’ordinamento intersindacale, considerato (tutt’oggi) un tabù. 
47
 Salvo le due eccezioni viste (Cap. II); ma che non costituiscono altro che meri  
    “riferimenti” in senso stretto.   
48
 Sulle modalità di costituzione delle RSU. 
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All’istituzione delle RSU, si accompagnava una revisione del 
sistema contrattuale nel suo complesso: per la prima volta se ne 
regola puntualmente ogni aspetto; dalla titolarità del potere 
contrattuale alle regole procedurali (per quanto riguarda, invece, 
l’efficacia del contratto la disciplina è lacunosa49). 
Si tratta di un primo passo del quale già si percepisce lo spirito 
innovativo dal modo in cui si vanno a combinare i due “colori 
primari” del diritto sindacale; ossia rappresentanza e 
contrattazione: all’interno di una rigida cornice di assoluto 
rispetto per un ccnl che è e resta sovraordinato rispetto alla sua 
versione aziendale; viene finalmente garantita a un organismo 
sindacale intro-aziendale (la RSU), la possibilità di 
autolegittimarsi attraverso specifiche procedure di elezione. 
Innanzitutto, lo si è già accentato, il nuovo testo mantiene il 
sistema contrattuale articolato su due livelli: nazionale e 
aziendale (o alternativamente territoriale
50
). 
Si tratta di due livelli distinti ed “autonomi” (in senso lato): a un 
ccnl che mantiene il suo naturale ruolo di primo attore, si va ad 
affiancare un contratto aziendale con competenze diverse e non 
sovrapponibili
51
; la ripartizione delle quali spetta (ovviamente) al 
primo che la effettua tramite cd clausole di rinvio, all’insegna di 
                                                          
49
 Discussione su un presunto “criterio maggioritario” che nel Protocollo appariva e nel  
    successivo Accordo non più. 
50
 Tuttavia questa esplicai indicazione alternativa non si ritrova nel successivo A.I. del 20  
    dicembre ’93 in materia di costituzione di rsu; tant’è che la sua introduzione (sempre 
    come livello alternativo e non aggiuntivo) sarà oggetto del dibattito relativo alle  
    possibili modifiche introduttive, sfociato poi nell’A.Q. del 22gennaio 2009.  
51
 “La contrattazione aziendale riguarda materie e istituti diversi e non ripetitivi  
    rispetto a quelli retributivi propri della contrattazione nazionale”. 
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un vero e proprio (com’è stata definito) “decentramento 
centralizzato”. 
Si tratta quindi, come si può vedere, di uno spazio di (reciproca) 
autonomia garantito, ma entro determinati limiti: per voler essere 
precisi, in questo primo momento, le materie oggetto del 
contratto aziendale erano essenzialmente circoscritte al solo 
profilo retributivo
52
.  
Si (pre)stabilisce poi, sia la validità temporale degli accordi in 
questione (quadriennale per entrambi; salvo che per la parte 
economica di quello nazionale che é biennale
53
), che le procedure 
per i rinnovi
54
. 
Infine (e per quel che ci interessa più da vicino), si attribuiva 
espressamente la titolarità della contrattazione aziendale alle 
RSU: ciò rappresenta (come si è già avuto modo di accennare) 
del primo conferimento esplicito di poteri contrattuali in mano  a 
organismi sindacali interni all’azienda; anche se, per il momento, 
si tratta di una titolarità non ancora esclusiva, bensì condivisa con 
le associazioni territoriali dei sindacati nazionali stipulanti il ccnl. 
                                                          
52
 Intendendo ovviamente non l’intera parte economica, ma una porzione residuale di  
    questa, al netto della disciplina nazionale: in altre parole si potevano prevedere una sorta  
    di “premi di risultato”, vale a dire una sorta di “retribuzione incentivante” [M. V.  
    BALLESTRERO, op. cit.] a livello particolare. 
53
 Ibidem: “L’accelerazione della parte salariale era diretta a  
    salvaguardare il potere di acquisto delle retribuzioni”. Sarà utile ricordare che dopo  
    l’abolizione della scala mobile i salari erano indicizzati  al cd tasso di inflazione  
    programmata, anch’esso poi abolito dal successivo A.I. del 2009 (in favore del nuovo  
    indice IPCA).   
54
 La presentazione della piattaforma nei tre mesi precedenti la scadenza del contratto; il  
    divieto di sciopero per un periodo di 4 mesi; la sanzione in caso di violazione: lo  
    slittamento della “indennità di vacanza contrattuale”. 
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La tappa successiva del nostro percorso è segnata dall’Accordo 
Quadro del 2009: si tratta del primo esempio della nota vicenda 
degli “accordi separati” che ha interessato gli ultimi anni di 
relazioni sindacali in Italia
55
. 
L’A.Q. del 200956 altro non è che, per così dire, una sorta di 
“ricapitolazione” dei 16 anni di vigenza dell’A.I. del 1993: un 
“luogo comune” dove, esaminando effetti positivi e negativi di 
quest’ultimo57, si mirava ad aggiornare il suo contenuto per far 
fronte alle esigenze attuali. 
Ne uscì una sorta di, per così dire, “premessa” molto generale 
che rimandava ai successivi A.I. per una più puntuale definizione 
degli istituti previsti
58
.
 
 
L’A.I. del 15 aprile 2009 del settore metalmeccanico (di cui 
abbiamo già parlato) può, a pieno titolo, considerarsi 
esemplificativo riguardo alle novità accennate: come certamente 
si ricorderà, la CGIL non compare (nuovamente)
59
 tra i soggetti 
stipulanti; vedendo in esso potenziali condizioni peggiorative per 
i propri iscritti. 
                                                          
55
 “Caso Fiat” [v. Cap. II]. 
56
 Qualche passo in questa direzione, in realtà, era già stato fatto con il previgente A.I. del  
    2008 (ancora unitario).  
57
 Cosa che, tra l’altro, era già avvenuta (rectius iniziata) nel 1997 con la Commissione di  
    studio per la verifica del Protocollo presieduta da G. Giugni. 
58
 Come si legge dal titolo dell’A.Q. medesimo, che recita “riforma degli assetti  
    contrattuali”: molto importante è poi sottolineare come l’A.Q. medesimo si inserisca nel  
    novero delle cd “politiche concertative”, come lo stesso protocollo del’93, in quanto  
    parte firmataria era anche il Governo (per il quale, tuttavia, come si saprà non è  
    propriamente corretto parlare di “vincolatività” dell’accordo in questione).  
59
 La CGIL era in aperto contrasto sia sui contenuti che sul metodo di negoziazione che si  
    volevano introdurre con l’A.Q., e l’Accordo Interconfederale in questione, come recitava  
    il titolo, era chiamato a dare attuazione all’A.Q. 
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Ma cerchiamo di capire meglio di che cosa si tratta: questo è 
molto importante se consideriamo come le dinamiche che si sono 
sviluppate a partire da esso, poi hanno portato (nel 2011 e nel 
2013) a una vera e propria rivoluzione del sistema contrattuale. 
Tenendo per un attimo in sospeso quest’ultima considerazione; 
c’è da dire che, inizialmente, l’A.I. del 15 aprile 2009 
introduceva un modello di contrattazione collettiva con più 
elementi di continuità che di rottura rispetto al precedente
60
: non 
mancano però le novità.  
A fianco di un maggior decentramento contrattuale, che fa da 
contraltare a un (conseguente) depotenziamento del livello 
nazionale
61, è prevista la presenza di cd “clausole di uscita”: la 
possibilità, cioè, (per il contratto aziendale) di derogare anche in 
pejus alla disciplina di livello nazionale. 
Si tratta, comunque sia, di una “scappatoia” consentita solo entro 
un (pre)determinato ambito di riferimento e sulla quale è lo 
stesso ccnl ad avere l’ultima parola: mentre infatti l’Accordo  
prevede, come condicio sine qua non
62
, ipotetiche situazioni di 
“crisi aziendale” o di ingenti investimenti per “favorire lo 
                                                          
60
 L'Accordo del 2009 non si sostituisce al Protocollo del 23 luglio 1993, ma ne  
    modifica integralmente il paragrafo 2. "Assetti contrattuali". 
61
 L’Accordo parla infatti di “materie delegate, in tutto o in parte, dal contratto collettivo  
    nazionale di lavoro di categoria o dalla legge”: lo strumento utilizzato è comunque      
    sempre quello del rinvio, e che (sempre al pari della precedente disciplina del ‘93) “deve  
    riguardare materie e istituti che non siano già stati negoziati in altri livelli di  
    contrattazione, secondo il principio del ne bis in idem”. Tuttavia, anche se non possono  
    verificarsi sovrapposizioni, le materie non sono più circoscritte esclusivamente al solo  
    profilo retributivo. 
62
 Si tratta, come si può vedere, di veri e propri parametri oggettivi di riferimento, che  
    devono necessariamente essere preventivamente approvati dalle oo.ss. firmatarie del ccnl  
    di riferimento; e solo dopo è possibile procedere per la RSU e i sindacati territoriali. 
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sviluppo economico” dell’impresa; si lascia poi al ccnl la 
possibilità di decidere se consentire o meno la pratica 
usufruibilità di questi strumenti di deroga (totale o parziale) e la 
loro eventuale temporaneità (in senso “sperimentale”)63.       
La necessità di assecondare quel trend (sviluppatosi nel corso 
degli anni precedenti) di “dislocazione negoziale” verso la, per 
così dire, “periferia sindacale” (volendo contrapporsi al classico 
“centro” decisionale nazionale); aveva portato a premiare quel 
tipo di contrattazione più vicina ai lavoratori, incentivandola  
all’interno di un rinnovato contesto di rafforzata promozione del 
ruolo svolto dagli stessi organismi aziendali rappresentativi di 
quest’ultimi64. 
Si trattava di un elemento di assoluta novità: tuttavia, sarà 
proprio questa nuova prospettiva a costituire la miccia di un art. 
19 “iniquo” che causerà la deflagrazione del caso Fiat; con 
molteplici ripercussioni a elevata concentrazione destabilizzante 
e per  il vigente sistema contrattuale e per l’intero ordinamento 
intersindacale
65
. 
Altra peculiarità del nuovo Accordo è stata la riduzione da 
quattro a tre anni, per quanto riguarda l’efficacia del contratto; a 
                                                          
63
 Il punto 5 dell’Accordo recita già nel titolo “Intese per il governo delle situazioni di crisi  
    e per lo sviluppo economico e occupazionale del territorio”.  
64
 Cfr. M. V. BALLESTRERO, op. cit. 
65
 Abbiamo già scritto di come la Fiat, non potendo avvalersi di queste cd “clausole di      
    uscita” peggiorative (in quanto ancora vigente il ccnl 2008 dove non era prevista questa  
    nuova disciplina delineata dall’A.I. del 2009 appena firmato) optò per la stipulazione di  
    un nuovo ccnl dove fossero incluse (come poi avvenne il 15 ottobre 2009). 
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prescindere sia dal livello che dal contenuto  dello stesso (parte 
normativa ed economica)
66
. 
Eco che però l’Accordo in questione, “limitandosi” appunto a 
introdurre detti elementi  di novità senza minimante approfondire 
e sviluppare la disciplina “base” prevista dal precedente A.I. del 
1993; ne ripresentava essenzialmente gli stessi limiti e le solite 
(“generiche”) conclusioni: tuttora, infatti, mancava una specifica 
disciplina relativa alla cd “esigibilità” dei contratti collettivi (sia 
nazionali che aziendali); e ancor prima mancava una precisa 
individuazione di quei criteri oggettivi per misurare la 
rappresentatività di un sindacato che mai come allora sarebbero 
risultati presto essere di estrema necessità. 
Lo scoppio del “Caso Fiat”, infatti, mise l’ordinamento 
intersindacale letteralmente con le spalle al muro, costringendo i 
sindacati ad affrontare una rivisitazione dell’intero sistema 
contrattuale (sino ad allora) vigente: apportando modifiche e 
rielaborando in senso pratico la precedente disciplina, si tentava 
di trovare una soluzione al difficile periodo che stava affrontando 
l’art. 19 e, con esso, l’intero panorama sindacale (tutto ciò, 
ovviamente, avveniva alla luce dei principi espressi nel 
Protocollo del 1993 di cui si preservavano pur sempre ruolo e 
valore). 
Con l’A.I. del 28 giungo 2011 e il successivo Protocollo d’Intesa 
del 31 maggio 2013 (che recepisce, completa e attua il primo), il 
                                                          
66
 Ciò risponde anche all’abolizione del TIP (Tasso di Inflazione Programmata). 
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sistema delle relazioni industriali compie finalmente quel passo 
in avanti atteso da molti anni: seppur estremamente importante e 
decisivo per il tema della “contrattazione” in senso lato, per ciò 
che (qui) ci riguarda non può ancora considerarsi pienamente 
soddisfacente in ambito di rappresentanza e rappresentatività
67
 
(per il quale occorrerà attendere il T.U. del 2014). 
Ciò non toglie la sua peculiare rilevanza per quanto riguarda 
quest’ultimo aspetto; come abbiamo già avuto modo accennare e 
come avremo occasione di approfondire più avanti. 
Vediamo, quindi, di che cosa si tratta: in primis è bene 
sottolineare che si tratta di un Accordo con il quale, dopo anni di 
accordi separati, viene finalmente ritrovata l’unità d’azione dei 
sindacati Confederali (per quanto riguarda quelli nazionali di 
categoria, invece, la questione non pare ancora essersi 
definitivamente risolta). 
Appare poi necessario soffermarsi su di un secondo ordine di 
idee: si tratta del rapporto tra A.I. del 2011 e P.I. del 2013. 
Occorre precisare che per i due terzi del testo l’A.I. del 2011 si 
occupa interamente della contrattazione collettiva aziendale, 
lasciando il restante terzo a un’infarinatura generale di quella 
nazionale. 
Quest’ultima viene però poi ripresa e approfondita dal successivo 
P.I. del 2013 del quale (stavolta) occupa i due terzi del testo; 
                                                          
67
 V. par. IV di questo Cap. 
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lasciando l’ultimo terzo alle varie, per così dire, 
“puntualizzazioni applicative” in ambito aziendale. 
Pertanto, costituendo sostanzialmente un unicum, ai fini di una 
migliore comprensione e una più scorrevole esposizione, si 
ritiene sia più comodo (ed economico) trattare indistintamente la 
loro disciplina facendo specifico riferimento all’uno o all’altro 
Accordo ogniqualvolta risulti quanto mai necessario. 
Venendo a noi; i punti fondamentali (e di fondamentale novità) 
sono essenzialmente tre: la titolarità ed efficacia del contratto 
aziendale; la titolarità, efficacia e le procedure negoziali del 
contratto nazionale; l’individuazione tramite parametri oggettivi 
del concetto di rappresentatività ai fini della legittimazione a 
negoziare in sede nazionale (per il ccnl).  
Come introduzione e premessa generale si ribadisce 
espressamente il ruolo del contratto nazionale, andando 
definitivamente a  fissare i rapporti tra i due diversi livelli (in 
precedenza non vi era stata la condivisione unanime in quanto 
era mancata la firma della CGIL): si stabilisce quindi una volta 
per tutte il principio generale per cui spetta al livello nazionale il 
ruolo di garanzia dei diritti minimi dei lavoratori, mentre la 
contrattazione aziendale può disporre sulle materie delegate dal 
contratto nazionale
68
 o dalla legge.   
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 Si legge, infatti che “il contratto collettivo nazionale di lavoro ha la funzione di garantire     
    la certezza dei trattamenti economici e normativi comuni per tutti i lavoratori del settore 
    ovunque impiegati nel territorio nazionale” e che “fermo restando il ruolo del contratto    
    collettivo nazionale di lavoro, è comune l’obiettivo di favorire lo sviluppo e la diffusione  
    della contrattazione collettiva di secondo livello”. 
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Per quanto riguarda il contratto aziendale, oltre alla confermata 
presenza delle “clausole di uscita” (dal ccnl), la prima cosa che si 
nota è la previsione di un meccanismo con cui attribuire efficacia 
generale ai contratti aziendali, dando così una risposta alla nota e 
difficoltosa questione della cd “esigibilità”: il principale intento è 
stato quello di evitare che si ripetessero nuovi “accordi separati” 
con tutti gli inconvenienti legati alla loro stipulazione (si ricordi 
che, al tempo, erano in corso tutte le problematiche legati al 
CCSL della Fiat). 
Per far ciò si prevedono due diverse procedure, a seconda del 
tipo di rappresentanza sindacale stipulante presente in azienda: 
mentre nel caso di RSU
69
 l’efficacia erga omnes del contratto 
necessita dell’approvazione di questo da parte della maggioranza 
della stessa RSU (rectius dei sindacalisti eletti in seno alla RSU 
medesima); per quanto riguarda il contratto aziendale stipulato da 
RSA è richiesta la sottoscrizione da parte di quelle RSA che 
“singolarmente o insieme ad altre” rappresentino associazioni 
sindacali con più iscritti in azienda, calcolati mediante il numero 
delle deleghe degli stessi lavoratori al versamento dei contributi 
sindacali. 
In questo secondo caso però, per garantire una condivisione più 
ampia possibile dell’accordo appena firmato, quest’ultimo potrà 
                                                          
69
 Si tratta del caso, per così dire, base…sia per la tuttora valida e nota “clausola di  
    salvaguardia” del 1993; sia perché nonostante l’inopinabile riconoscimento della costante  
    presenza in azienda di RSA accanto alle RSU,  era ancora attuale quella volontà espressa  
    tramite il Protocollo del 1993 di addivenire a un unico sistema di rappresentanza (quello  
    delle RSU) valido per tutti. 
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essere sottoposto all’approvazione dei lavoratori tramite 
indizione di un referendum a richiesta (“entro 10 giorni dalla 
conclusione del contratto”) di almeno una delle organizzazione 
sindacali aderenti all’Accordo Interconfederale (non al ccnl!) 
ovvero dal 30% degli stessi lavoratori dell’azienda. 
Si ricorda poi che “per la validità della consultazione è necessaria 
la partecipazione del 50% più uno degli aventi diritto al voto” e 
che occorre la maggioranza semplice per respingere l’intesa. 
Nonostante quanto detto sinora; tuttavia non è ancora possibile 
parlare liberamente di efficacia erga omnes del contratto 
aziendale, senza incappare nella morsa di un art. 39 Cost. (lo si 
ricorderà) che tuttora attende in disparte la sua applicazione.  
D’altro canto, vi è però da dire che non è poi del tutto sbagliato 
avvalersi della formula latina per descrivere quanto avvenga 
all’interna degli Accordi in questione: entro i limiti definiti 
dall’ordinamento intersindacale, valenti le regole contrattuali e in 
materia di vincoli associativi, è di fatto possibile parlare di 
efficacia erga omnes (quantomeno in senso lato) dei contratti 
aziendali.   
A tal riguardo, infatti, è importante evidenziare come mentre il 
contratto aziendale approvato secondo le maggioranze previste 
risulterà comunque opponibile anche a quelle oo.ss. che, seppur 
contrarie, risultino però appartenenti alle Confederazioni 
firmatarie del presente A.I.; ciò non potrà valere nei confronti 
delle altre associazioni sindacali che, in quanto autonome, sono 
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sostanzialmente libere di rifiutarne l’applicazione per i propri 
iscritti
70
. 
Dalla disciplina analizzata finora, è possibile poi ricavare un altro 
elemento di estrema rilevanza e di novità rispetto al passato: si 
tratta della formale ed espressa attribuzione ad ambedue gli 
organismi di rappresentanza presenti in azienda della titolarità 
del potere contrattuale. 
Diversamente da quanto avveniva nei precedenti Accordi, si 
omette ogni riferimento alle varie associazioni sindacali 
territoriali: con questa disposizione, per la prima volta, si 
attribuisce esplicitamente anche alle RSA quella capacità 
contrattuale fino a ora condivisa tra le (sole) RSU e le citate 
oo.ss. territoriali
71
. 
Con questa previsione possiamo pertanto ritenere concluso quel 
percorso di “emancipazione” intrapreso dal contratto aziendale: a 
una contrattazione interna (all’azienda), finalmente fa eco  una 
stipulazione da parte di organismi esclusivamente interni. 
Tuttavia, occorre fare una precisazione: ritenere che un simile 
percorso non possa dirsi a pieno titolo “completo” fintanto che il 
contratto aziendale non risulti essere veramente libero e 
autonomo, appare inopinabile e ci porta necessariamente a fare 
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 Lo stesso potrà dirsi, anche per la contrattazione nazionale. 
71
 Nell’A.I. del 2011, poi ripreso nel P.I. del 2013 (e nel T.U. del 2014 che poi vedremo),  
    infatti, si legge che “contratti collettivi aziendali per le parti economiche e normative  
    sono efficaci per tutto il personale in forza e vincolano tutte le associazioni sindacali  
    firmatarie del presente accordo interconfederali operanti all’interno dell’azienda se   
    approvati  […]”; facendo poi riferimento alle due procedure viste poco fa. 
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mente locale sull’unico legame che ancora lo vincola: la 
dipendenza dal ccnl e dalla legge.  
Se però è vero che una “completa” emancipazione richiederebbe 
di recedere anche quest’ultimo rapporto, è vero anche che 
postulare un’ipotesi del genere rischierebbe di stravolgere sia il 
ruolo (per sua stessa natura) “confinato” del contratto aziendale, 
sia la stessa ratio di questa nostra indagine che mira a 
evidenziare le conquiste di una contrattazione aziendale 
all’interno di un sistema contrattuale pluriarticolato ma 
interdipendente, e non il suo totale svincolarsi nei confronti di 
quest’ultimo.  
Ecco che dobbiamo necessariamente concludere qui la nostra 
indagine: perché l’Accordo in questione rappresenta ad oggi la 
massima approssimazione possibile di quel concetto di 
“emancipazione” definito all’inizio. 
Tuttavia, sebbene questo percorso sia destinato a fermarsi adesso; 
ciò non toglie che il processo di evoluzione che lo accompagna 
possa avanzare ancora fino a raggiungere veramente quella 
letterale e “completa” emancipazione del contratto aziendale di 
cui abbiamo parlato.  
Questo, è esattamente ciò che è avvenuto con l’emanazione del 
d.l. 138/2011: ecco che, se per rigore sistematico dovremmo 
includere anche quest’ultima “tappa”, per quella coerenza logica 
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già vista ci limiteremo a trattarne “separatamente”, per 
completezza, stigmatizzandone il contenuto
72
.  
È bene ricordare un attimo la dinamica degli eventi in cui si 
inserisce questo provvedimento, la cui emanazione segue di 
appena un paio di mesi la stipulazione dell’A.I. del 28 giungo 
2011: la sua comparsa destabilizza la portata dello stesso 
Accordo appena raggiunto (in quanto si discostava dalla stessa 
volontà dei sindacati), andando anche a minare quella ritrovata 
unità d’azione delle parti sociali73. 
Nonostante la sua inestimabile rilevanza quanto ai potenziali 
effetti, e ancor prima al suo valore intrinseco (dato che 
rappresenta il primo intervento in assoluto
74
 del legislatore in 
materia di contrattazione sindacale (in questo caso aziendale)); si 
tratta, in verità, di una manovra già di per sé non troppo 
“limpida” che si cela all’ombra di quella che sarebbe dovuta 
essere la (pseudo)manovra finanziaria di Ferragosto. 
Più specificamente, l’art. 8 del d.l. 138/2011 (convertito poi in 
legge con l. 148/2011) rappresenta sotto moltissimi punti di vista 
un qualcosa di veramente “unico”, per non dire “sconcertante”: il 
fatto che preveda una clausola ribattezzata “salva Fiat”, parla da 
sé. 
Sostanzialmente, la portata innovativa dell’art. 8 può essere 
destrutturata in tre parti: per prima cosa si prevede un 
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 In linea con le relative teorie presenti. 
73
 AA.VV. [T. TREU; S. MATTONE; V. MAIO; E. BAVASSO] 
74
 Fatta eccezione della disciplina pubblicistica, a cui si rimanda [par. 2.1 di questo cap.]. 
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ampliamento della capacità derogatoria dei contratti aziendali
75
 
che arriva adesso a ricomprendere anche le stesse norme di legge 
(compreso lo statuto quindi!), ponendo limiti alquanto deboli e 
generali (più formali che effettivi). 
Se ne trae la possibilità che, fondamentalmente, oggetto di 
modifica peggiorativa sia la quasi totalità (per importanza e 
numero) della disciplina lavoristica (retribuzioni, licenziamenti, 
ecc…). 
Come secondo punto poi, richiamando espressamente l’A.I. del 
28 giungo 2011, l’art. 8 attribuisce la titolarità di un simile potere 
a generiche “associazioni dei lavoratori comparativamente più 
rappresentative sul piano nazionale o territoriale” (senza 
consentire quindi effettiva verifica della loro rappresentatività; 
che può benissimo non essere nazionale), e solo come seconda 
alternativa alle “rappresentanze sindacali operanti in azienda” 
delle citate oo.ss. 
In terzo luogo poi, si attribuisce a questi contratti efficacia erga 
omnes all’interno dell’azienda, se e in quanto sottoscritti  sulla 
base di un generalissimo “criterio maggioritario relativo alle 
predette rappresentanze sindacali”; lasciando così la porta aperta 
anche alla stipula da parte di eventuali sindacati (nel complesso) 
minoritari.  
                                                          
75
 La dicitura esatta presente nel titolo è “contrattazione di prossimità”; in quanto  
      vi sono inclusi anche i contratti “territoriali” che, tra l’altro, non erano stati  
     minimamente presi in considerazione dall’A.I. del 2011. 
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Sotto questi aspetti molteplici sono state le questioni di 
costituzionalità sollevate sia per quanto riguarda l’aggiramento 
dell’art. 39 Cost., che per la difficoltà nel concepire la stessa 
possibilità per un contratto di derogare a norme di legge 
(gerarchicamente sovraordinate, secondo la stessa 
Costituzione)
76
. 
C’è da dire che parte della dottrina e della giurisprudenza, fanno 
comunque osservare come l’inciso “con efficacia nei confronti di 
tutti i lavoratori interessati”77 riesca quantomeno e tenere a galla 
la legittimità della norma, sostenendo la possibilità data ai 
lavoratori di rifiutare l’applicazione del contratto e quindi 
evitando di considerare l’erga omnes come quello proprio 
dell’art. 39 Cost. (ritenendolo, invece, più simile a quello visto 
con l’A.I. del 2011). 
Sempre in quest’ottica di idee, tentando di “salvare il salvabile”, 
viene sottolineato anche il fatto che l’applicazione dell’art. 8, 
sebbene abbia a oggetto un vastissimo novero di materie, sia 
comunque circoscritta a una circostanziata serie di ipotesi 
predeterminate
78; risultandone impossibile l’applicazione al di 
fuori di esse. 
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 Ma ve ne sono anche altre, tuttavia si lascia ad altri testi l’approfondimento della  
     questione. 
77
 Corsivo nostro. 
78
 Si fa riferimento a “specifiche intese […]finalizzate alla maggiore occupazione, alla  
    qualità' dei contratti di lavoro, (all'adozione di forme di partecipazione dei  
    lavoratori,) alla emersione del lavoro irregolare, agli incrementi di competitività e di  
    salario, alla gestione delle crisi aziendali e occupazionali, agli investimenti e all'avvio di  
    nuove attività”. 
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Come giustamente si fa notare, ciò va inesorabilmente a 
configurare un “doppio regime di efficacia del contratto 
collettivo aziendale stipulato dalle r.s.u. o , in via residuale, dalle 
r.s.a. con forti sospetti di incostituzionalità”79: all’interno del 
campo di applicazione dell’art. 8 del d.l. 138/2011, godrà di una 
peculiare disciplina di natura legale sostanzialmente diversa da 
quella di natura convenzionale applicabile al medesimo contratto 
aziendale nel caso in cui questo si trovi a operare al di fuori di 
quel determinato contesto.  
Quest’ultimo, quindi, resterà “ancorato alle norme di diritto 
comune e ogni potere derogatorio sarà ammissibile soltanto nei 
limiti indicati dalla giurisprudenza” (con indubbia esclusione per 
quei diritti inderogabili dei lavoratori, che in esso potranno 
trovare un oasi dove restarlo di nome e di fatto). 
Un punto a parte merita la cd “clausola salva Fiat” (come è stato 
ribattezzato il terzo comma dell’art. 8), con la quale è stata 
prevista la retroattività dell’efficacia erga omnes per tutti quegli 
accordi aziendali stipulati prima dell’A.I. del 28 giugno 2011 (il 
quale, di fatto, evitava di occuparsene): la sola condizione 
richiesta è che gli stessi siano stati approvati “con votazione a 
maggioranza dei lavoratori”. 
Come si potrà immaginare, questa soluzione non poteva che 
incontrare il favorevole placet da parte di Marchionne e co. che, 
finalmente, vedevano nella norma in questione il tanto atteso 
                                                          
79
 Cfr. DE LUCA TAMAJO – MAZZOTTA, op. cit., p.819. 
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intervento statale “a sostegno della produttività e dell’economia”: 
sta di fatto che però anche l’Accordo del 28 giugno era risultato 
“accettabile” in vista dei programmi della Fiat; tant’è che era 
stato firmato anche da CONFINDUSTRIA. 
Altrettanto lapalissiano è il conseguente malcontento sindacale 
suscitato da un simile provvedimento legislativo che si 
frapponeva all’intesa appena raggiunta; nei confronti della quale, 
tutto si poteva dire, tranne che fosse intervenuto ad adiuvandum: 
in realtà si trattava di una distinta (e autonoma) presa di 
posizione da parte del legislatore; ovvero di una vera e propria 
intromissione in materie di competenza strettamente sindacale 
(come appunto è la contrattazione). 
Esattamente questo è stato ciò che hanno voluto immediatamente 
ribadire le stesse Confederazioni quando, il 21 settembre 2011 
durante la ratifica dell’A.I. firmato il 28 giugno passato, si è 
provveduto a inserire una nuova postilla con la quale, 
sostanzialmente, si mirava a disattendere l’applicazione del 
contenuto dell’art. 8 in questione80. 
È stata una mossa che non è piaciuta a Marchionne: in modo 
risoluto, si è deciso allora per la fuoriuscita di Fiat da 
CONFINDUSTRIA. 
Leggendo la mossa di settembre come un dietrofront rispetto ai 
passi avanti fatti sinora; si sosteneva che con il sottoscrivere 
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 Si legge “Confindustria, CGIL, CISL e UIL concordano che le materie delle relazioni  
    industriali e della contrattazione sono affidate all’autonoma determinazione delle parti  
    […] si impegnano ad attenersi all’Accordo Interconfederale del 28 giungo 2011,  
    applicandone compiutamente le norme […]”.    
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anche il “nuovo” testo dell’Accordo, CONFINDUSTRIA aveva 
praticamente voltato le spalle agli interessi dei suoi associati
81
. 
Con questa storica decisione la Fiat si rimette nelle mani della 
legge, uscendo dal contesto intersindacale e dando origine a quel 
nuovo sistema contrattuale auto-concluso e auto-sufficiente di cui 
abbiamo già parlato in precedenza
82
. 
Rebus sic stantibus; con l’intervento legislativo teso a rafforzare 
in maniera esponenziale la forza del contratto aziendale e l’A.I. 
del 2011 che ne trattava per due terzi; il contratto nazionale 
tendeva quasi a sparire in questo mare di “aziendalità”. 
Pareva ormai, se non morto, quantomeno con un piede (e mezzo) 
nella fossa
83
: occorre attendere il 31 maggio del 2013, quando 
con la stipula del muovo P.I. si (ri)definisce più puntualmente la 
generale disciplina di base solamente tratteggiata nel precedente 
Accordo. 
Prima però di passare all’analisi del “contesto nazionale”, è bene 
soffermarci ancora per un momento sul contratto aziendale per 
ciò che concerne, più da vicino, la rappresentanza aziendale. 
È stato detto che la capacità contrattuale è formalmente e 
direttamente attribuita alle varie RSA e RSU che la esercitano 
autonomamente anche in vista di quelle specifiche intese 
                                                          
81
 Nel caso specifico il riferimento è solo alla Fiat, come si legge nella lettere di  
    motivazione inviata da Marchionne al Segretario Generale di Confindustria, Emma  
    Marcegaglia [www.cgil.it]. 
82
 V. par. IV del Cap. II. 
83
 A proposito si veda: U. ROMAGNOLI, La resurrezione del contratto nazionale, da     
     www.eguaglianzaeliberta.it, 14 giugno 2013. 
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modificative (rectius derogatorie) del ccnl, ma occorre fare una 
precisazione a riguardo. 
Non che quanto detto sia sbagliato, ma è bene specificare che 
sebbene si tratto della “disciplina standard” destinata a trovare 
generale applicazione; per il momento si trova in sospeso in 
attesa che i futuri ccnl di categoria, incaricati dallo stesso A.I., 
regolino quei vari aspetti
84
 (tramite rinvio) della contrattazione 
aziendale necessari prima della concreta usufruibilità della stessa. 
Per il momento quindi, è in vigore una disciplina transitoria
85
: si 
torna ad attribuire capacità contrattuale alle “rappresentanze 
sindacali operanti in azienda
86
 d’intesa con le organizzazioni 
sindacali territoriali firmatarie del presente accordo 
interconfederale
87”; stabilendo che le uniche intese modificative 
(per il momento) potranno essere promosse esclusivamente “al 
fine di gestire situazioni di crisi o in presenza di investimenti 
significativi” relativamente agli istituti del contratto nazionale 
riguardanti la prestazione lavorativa, gli orari e l'organizzazione 
del lavoro
88
. 
La differenza rispetto alla normativa base è netta “perché non 
prevede né l'intervento delle RSU né il principio di maggioranza 
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 Procedure; ecc … 
85
 Sostanzialmente ricalcata dall’A.I. del 2009.  
86
 Quali che siano. 
87
 Corsivo nostro. 
88
 Precisando infine che “Le intese modificative così definite esplicano l’efficacia generale  
    come disciplinata nel presente accordo”. 
153 
 
e neppure il ricorso al referendum confermativo”, richiedendo 
invece l'intesa e “quindi in definitiva l'unanimità89”90. 
Complessivamente, appare già ora visibile quella interpretazione 
promozionale e premiale per quanto riguarda la rappresentanza, 
destinata a ripetersi e arrotondarsi anche nel contesto della 
contrattazione nazionale: in termini squisitamente 
cinematografici potremmo dire che se nel “contesto aziendale” la 
rappresentanza riveste il ruolo del protagonista; in “ambito 
nazionale” è sicuramente miglior attore non protagonista.   
Vediamo meglio quest’ultimo aspetto. 
Innanzitutto, per quando riguarda le procedure di contrattazione, 
é previsto
91
 che le varie oo.ss. “favoriscano”, in ogni categoria, la 
presentazioni di cd “piattaforme unitarie”: si propende quindi per 
una soluzione più omnicomprensiva possibile, tesa a evitare 
nuovi “accordi separati”92. 
Nel qual caso non fosse possibile addivenire a un testo unico e 
condiviso tra i vari sindacati di categoria; si prevede, in 
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 Come fa notare F. CARINCI, in L'accordo interconfederale del 28 giugno 2011: armistizio  
    o pace?; si può quindi giustamente configurare un potere di veto per ogni sindacato.   
90
 T. TREU, L’Accordo 28 giugno  e oltre, in Dir. relaz. ind., 2011, 03, 613. 
91
 Con tanto di rinvio ai futuri ccnl con cui le stesse Federazioni di categoria decideranno in  
    ordine alle varie modalità pratiche di attuazione. 
92
 Come afferma Martini in un intervento al Congresso della CGIL tenutosi a Milano il 14  
    febbraio 2014, “l’accordo del 31 maggio 2013 con la Confindustria e il suo regolamento  
    attuativo definito col Testo Unico del 10 gennaio 2014, ribalta lo schema nel quale per  
    decenni si sono sviluppate le relazioni sindacali e afferma con chiarezza che da oggi in  
    poi non potranno più esistere accordi separati, poiché, ogni intesa dovrà essere sottoposta  
    al voto delle lavoratrici e dei lavoratori e quando diciamo che non potranno più esserci  
    accordi separati non parliamo solo della prevalente propensione ad escludere la CGIL,  
    quanto, di una scelta sempre in capo alla parte datoriale, perché sappiamo che gli accordi  
    separati sono la conseguenza di una scelta fatta sempre dai “padroni”, che individuano  
    gli interlocutori di comodo per definire le soluzioni più congeniali agli interessi  
    unilaterali delle imprese. E questa è la prima grande vittoria della CGIL, il voto dei  
    lavoratori”: http://www.cgil.it/News/PrimoPiano.aspx?ID=21920 
154 
 
alternativa, che la parte datoriale, in ogni modo,  favorisca “che 
la negoziazione si avvii sulla base della piattaforma presentata da 
organizzazioni sindacali che abbiano complessivamente un 
livello di rappresentatività pari a almeno al 50% +1”: il contratto 
di risulta, una volta stipulato, potrà vantare efficacia generale
93
 
(rectius sarà “efficace ed esigibile”94) solo se venga prima di 
tutto approvato dalla maggioranza semplice dei lavoratori
95
 
tramite una non meglio specificata “consultazione certificata”96; 
e in seguito sia sottoscritto “formalmente dalle Organizzazioni 
Sindacali che rappresentino almeno il 50%+1 della 
rappresentanza”.  
Da quanto detto, due sono le considerazioni da fare: la prima è 
che la piattaforma di partenza (unitaria ovvero maggioritaria), 
sebbene non formalmente “obbligatoria”, risulti poi di fatto 
necessariamente propedeutica a una futura efficacia generalizzata 
                                                          
93
 Nel testo si fa letteralmente esclusivo riferimento alle oo.ss. affiliate alle parti firmatarie,  
    ma come giustamente fa notare Carinci “secondo un’interpretazione pur faticosa e  
    problematica, che […] tenga conto del punto 6 della rubrica “Misurazione della  
    rappresentatività” ” si può a buon ragione propendere per la ricomprensione di quelle  
    oo.ss. “anche aderenti all’intesa nei modi ivi previsti”, e cioè che abbiano ad es optato  
    per la costituzione di RSU dimostrando, per così dire, materialmente la loro adesione: F.    
     CARINCI, Adelante Pedro, con juicio: dall’accordo interconfederale 28 giugno 2011 al  
    Protocollo d’intesa 31 maggio 2013 (passando per la riformulazione “costituzionale”  
    dell’art. 19, lett. b) St.), in WP CSDLE “Massimo D’Antona”.IT, 179/2013. 
94
 Come si legge nel testo. 
95
 Della categoria cui si applica il ccnl in questione. 
96
 AA. VV. [F. CARINCI; I. ALVINO; A. TURSI]: si rimanda ai vari ccnl la definizione  
    puntuale di cosa debba intendersi e come debba  
    svolgersi detta consultazione, con la concreta possibilità di diverse  
    interpretazioni facenti capo a differenti regolamentazioni categoriali di quello che  
    dovrebbe essere lo stesso istituto: tra l’altro, si fa poi notare, mentre si prevede un  
    quorum deliberativo, nulla è detto circa un eventuale quorum costitutivo (al contrario di  
    quanto avviene (rectius potrebbe avvenire) in caso di stipula del contratto aziendale da  
    parte di RSA); lasciando la porta aperta anche a possibili partecipazioni molto ridotte nel  
    numero, e che quindi falserebbero quanto di buono previsto da questo istituto. 
155 
 
dello stesso ccnl, dato le condicio sine qua non previste per 
quest’ultima; mentre la seconda è che, se è vero che il datore 
dovrà favorire (in alternativa) che la negoziazione si avvii sulla 
base di una piattaforma maggioritaria, ciò significa che allora 
sarà tenuto a convocare tutte le varie oo.ss. ammesse alla 
contrattazione nazionale “a prescindere dall’esservi o meno una 
piattaforma già in partenza maggioritaria”, senza “discriminarle 
od escluderle per il solo fatto che mantengano una piattaforma 
distinta senza che ciò si traduca in un boicottaggio della 
trattativa”97; andando ciò a costituire una sorta di “diritto a essere 
ammessi al tavolo delle trattative” di natura convenzionale che 
sopperisce (limitatamente all’ordimento intersindacale) alla 
mancanza tuttora di un simile diritto di natura legale
98
.  
A questo punto non resta che una sola la domanda da porsi: vale 
a dire quali siano quei sindacati che possono essere ammessi alla 
contrattazione nazionale.  
Ed è proprio qui che cade la più grande novità introdotta dagli 
Accordi in questione, che ci permette di evidenziare la particolare 
rilevanza citata della rappresentanza aziendale dei lavoratori 
all’interno del sistema contrattuale nazionale, e di confermare il 
ruolo strategico che in esso riveste: si tratta dell’individuazione 
di un cd criterio di rappresentatività per la legittimazione alla 
                                                          
97
 Cfr. F. CARINCI, op. cit., p. 15. 
98
 Sul punto e sugli effetti collaterali dell’ultima sent. della Consulta (n.  
    231/2013) rimandiamo all’ultimo par. di questo Cap. 
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stipula del ccnl, che non era mai stato regolato all’interno 
dell’ordinamento intersindacale99 (tantomeno all’esterno). 
Attraverso criteri oggettivi, viene così individuato un vero e 
proprio parametro di accesso per i vari sindacati alla 
contrattazione nazionale: tramite l’elaborazione di un calcolo 
matematico viene (finalmente) concretamente determinato il 
livello di rappresentatività che un sindacato deve possedere per 
poter partecipare ai negoziati in sede nazionale. 
Si tratta di un meccanismo ripreso dal modello legale utilizzato 
nel settore pubblico (art. 40 ss. d.leg. n. 165 del 2001): si 
potrebbe parlare, quindi,  di una sorta di “ri-pubblicizzazione 
dell’impiego privato”, quale percorso a ritroso della precedente 
“privatizzazione del pubblico impiego”. 
Lasciando a dopo una breve analisi di questa disciplina; per il 
momento basta sapere che la soglia di rappresentatività deve 
essere non inferiore al 5% all’interno del settore di riferimento100 
e “considerando a tal fine la media tra il dato associativo 
(iscrizioni certificate) e il dato elettorale (percentuali voti ottenuti 
su voti espressi)”101. 
È proprio con riferimento al secondo dei due dati statistici che è 
possibile percepire il ruolo preponderante svolto dalle 
rappresentanze aziendali: RSU ed RSA vanno a costituire a tutti 
                                                          
99
 Come fa notare G. RICCI, Protocollo d’Intesa in materia di rappresentanza e  
     rappresentatività sindacale del 31 maggio 2013, in Foro it., 2013, parte V, col. 207. 
100
 Inizialmente, nel 2011 si era previsto una percentuale molto più grave…“superiore al  
     5%” e riferita all’intera “categoria” dei lavoratori.    
101
 Si rimanda ad altri autori ovvero al testo dell’Accordo stesso per una più dettagliata  
     analisi delle procedure di calcolo. 
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gli effetti il perno attorno a cui ruota tutta la “ricostruzione 
contrattuale” operata dai sindacati; dal momento che a esse viene 
attribuito un peso non indifferente nel calcolo della soglia 
minima di rappresentatività; funzionale affinché un’o.s. possa 
essere legittimata a stipulare un ccnl e a godere di quel diritto 
“convenzionale” a partecipare alle trattative negoziali che si 
desume dal testo dell’Accordo stesso.   
A conferma di quanto detto, infine, viene introdotta un’altra 
importantissima modifica: nel recepire la disciplina delle RSU 
del 1993, viene cancellato il c.d. “terzo riservato” e introdotto (a 
compensazione) un “mandato imperativo” con riguardo ai 
componenti delle RSU medesima
102
.  
Si tratta di una vera e propria definitiva esclusione delle oo.ss. 
“esterne” dal contesto della rappresentanza: con la diretta ed 
esclusiva attribuzione del potere contrattuale in mano alle RSA 
che possono operare liberamente senza intrusione del sindacato 
esterno (a cui però restano sempre e comunque strutturalmente 
collegate), prima; e con l’elezione puramente proporzionale delle 
RSU, poi; se fino a ora si è potuto parlare di “emancipazione 
contrattuale”, a maggior ragione adesso si può parlare di 
“emancipazione della rappresentanza sindacale in azienda”. 
Che il Protocollo del 2013 chiuda un ciclo di riforme iniziato 20 
anni prima, è sostenuto da più parti; anche se ad oggi la parola 
                                                          
102
 Si legge “il cambiamento di appartenenza sindacale da parte di un componente la RSU   
       ne determina la decadenza dalla carica e la sostituzione con il primo dei non eletti della  
      lista di originaria appartenenza del sostituito”. 
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“fine” deve necessariamente essere attribuita al nuovo Testo 
Unico del 10 gennaio 2014. 
Questo, oltre a dare pratica attuazione a entrambi gli Accordi 
precedenti, rivitalizza un art. 19 st. lav. sempre più in crisi nel 
corso degli anni; e la cui ratio forse non ha mai veramente 
trovato applicazione
103
. 
È di indubbia certezza il fatto che comunque, anche in seguito al 
Protocollo, ancora si lamentasse la mancanza di un valido e 
oggettivo criterio di misurazione della rappresentatività 
sindacale: una lacuna che, di fatto, costringeva i sindacati a 
confidare più nella clemenza del datore che nella loro effettiva 
capacità per ottenere una rappresentanza interna all’azienda.    
Solo dopo l’intervento della Consulta (sentenza n. 231/2013) e 
del T.U. del 2014, RSA ed RSU potranno finalmente dirsi 
“libere” (con le dovute precisazioni che vedremo).  
 
Passiamo adesso, come accennato, ad analizzare molto 
brevemente e per ciò che ci riguarda, la disciplina della 
rappresentanza nel pubblico impiego; dalla quale (in seguito) 
potremmo trarre alcune importanti considerazioni in merito al 
rapporto (esplicito e diretto) tra rappresentanza e 
rappresentatività “negoziale” ivi previsto.  
 
 
                                                          
103
  Si rimanda all’ultimo par. per le conclusioni in materia. 
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2.1 Il modello di rappresentanza nel settore pubblico: un accenno  
      obbligato. 
 
 
Abbiamo già fatto riferimento a come gli Accordi appena 
esaminati, e più specificamente i contenuti del P.I. del 2013, 
“precisano e confermano, con alcune varianti, le linee guida della 
regolazione del pubblico impiego del 1998 e della bozza di intesa 
siglata nel 2008 fra le tre maggiori confederazioni (oscurata 
finora dalle tensioni insorte fra le stesse)”104. 
Prima di procedere oltre, quindi, appare doveroso soffermarsi, 
anche se brevemente, sugli sviluppi di questa disciplina sulla 
base della quale si è poi innestata quella appena esaminata: si 
tratta, a ben vedere, di un accenno obbligato; non solo per la 
posizione strategica occupata all’interno degli Accordi citati, ma 
anche per la rilevanza che, di per sé, riveste.  
Nelle pagine precedenti è stato affermato come, sino ad oggi, 
l’unico intervento legislativo in materia di rappresentanza 
sindacale fosse stato l’art. 19 st. lav.: ciò è vero; o perlomeno se 
intendiamo riferirci esclusivamente all’ambito privatistico del 
diritto del lavoro.  
Se fino alla fine degli anni ‘80 il settore pubblico era stato, per 
così dire, “lasciato a se stesso”105; a partire dai primi anni ’90 
assistiamo a una piena regolamentazione normativa nota come 
                                                          
104
 T. TREU, L’Accordo 28 giugno  e oltre, in Dir. relaz. ind., 2011, 03, 613. 
105
 Vale a dire regolamentato tramite atti della stessa P.A. 
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“privatizzazione del pubblico impiego” ovvero 
“contrattualizzazione del rapporto di lavoro nel pubblico 
impiego”106: “Il principio dell'estensione, al lavoro pubblico, 
delle disposizioni del codice civile e delle leggi sui rapporti di 
lavoro privato nell'impresa, stabilito dalla legge delega n. 421/92, 
determina l'applicabilità, anche al settore pubblico, della L. 
300/70, e segnatamente dell'art. 19 st. lav., nella parte in cui 
stabilisce il diritto a costituire rappresentanze aziendali, a ogni 
ulteriore effetto, nell'ambito dei sindacati che abbiano firmato il 
contratto collettivo applicato nell'unità produttiva; 
conseguentemente, la sottoscrizione del contratto collettivo di 
lavoro si configura, anche nel settore pubblico, come condicio 
sine qua non per il godimento dei diritti, di cui agli artt. 23, 24 e 
30 st. lav., come adattati allo specifico settore, in proporzione 
alla rappresentatività sindacale, […]”107. 
Si tratta di un evento di estrema importanza: nell’arco di dieci 
anni la disciplina della rappresentanza nel settore pubblico subirà 
un imprinting tale che le permetterà di superare, quanto ad 
avanguardia ed efficienza, quella del settore privato: saranno 
raggiunti traguardi solo oggi fatti propri anche da quest’ultimo108.  
                                                          
106
 Agli inizi degli anni novanta vi è stata la c.d. privatizzazione del pubblico impiego  
      realizzata mediante l’attuazione di due leggi delega (L. 23 ottobre 1992, n. 421 e L. 15  
      marzo 1997, n. 59 c.d. legge Bassanini) e, in particolare, dal D.Lgs. 3 febbraio 1993, n.  
     29; dal D.Lgs. 4 novembre 1997, n. 396; dal D.Lgs. 31 marzo 1998, n. 80 e dal D.Lgs.    
     29 ottobre 1998, n. 387; sino all’odierno d. lgs. 165/2011. 
107
 Trib. Palermo 14/2/00, est. Cavallaro, in Dir. lav. 2000, pag. 413, con nota di Di Stasi, I  
     permessi e i diritti sindacali dopo la riforma della rappresentanza tra pubblico e privato 
108
 Si intende riferirsi all’Accordo Interconfederale 2011 e al Protocollo 2013, che di fatto  
     recepiscono la disciplina pubblica della rappresentanza e rappresentatività. 
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Il susseguirsi di provvedimenti che hanno modificato, integrato e 
abrogato i vari d.lgs. nell’arco dell’ultimo decennio del XX 
secolo, ha reso poi indispensabile l’elaborazione di un testo 
legislativo che riordinasse l’intera disciplina del pubblico 
impiego: a tale scopo è stato emanato il D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 
165 (vale a dire il “Testo Unico sul lavoro alle dipendenze delle 
pubbliche amministrazioni”109); principale fonte di ispirazione 
per l’attuale regolamentazione della presente disciplina di stampo 
privatistico. 
È bene precisare che non si tratta di una “semplice” mutuazione 
dal pubblico al privato; in quanto le diverse caratteristiche dei 
due settori rendono, se non impossibile, quantomeno difficoltosa 
un’ipotesi del genere (si pensi ad esempio al fatto che mentre nel 
pubblico la controparte datoriale si identifica unitariamente 
nell’ARAN, nel privato vi sono diverse oo.ss. di cui 
CONFINDUSTRIA rappresenta la maggiore tra queste, ma non 
di certo l’unica; ovvero alla previsione, assente nel privato, di un 
“diritto alla partecipazione” alla contrattazione nazionale110). 
Risulta comunque possibile un “accostamento”, ma si rendono di 
fatto necessarie alcune modifiche. 
Stando a quanto si legge nell’art. 51 del d.lgs. citato, si prevede 
espressamente che, a prescindere dal numero di dipendenti, la 
                                                          
109
 Integrata e modificata da altri successivi accordi poi. 
110
 Cfr. F. CARINCI, op. cit.: “Ciò comporta bassi tassi di sindacalizzazione e di  
      partecipazione elettorale, fra l’altro fortemente diversificati a seconda della categoria,  
     della dimensione aziendale […], sì da aversi ampie “aree”, di totale assenza di sindacato,  
     dove, se pur si applica almeno in parte la contrattazione nazionale, non c’è traccia di Rsa  
     e Rsu e tantomeno di contrattazione aziendale”. 
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disciplina dettata dallo statuto si applichi alle PA: anche qui, non 
si tratti di una “semplice” trasposizione dell’intero statuto (Titolo 
III compreso quindi) all’interno del settore pubblico. 
L’art 42 dello stesso d.lgs. 165/2001 (“avente a oggetto i diritti e 
le prerogative sindacali sul luogo di lavoro”111) ci permette infatti 
di osservare come la disciplina si discosti, per alcuni aspetti, da 
quella privatistica
112
; configurando in primis un duplice modello 
di rappresentanza all’interno del luogo di lavoro, uno associativo 
e uno elettivo: ciò significa che vi sarà la presenza simultanea, e 
non alternativa, di RSA ed RSU
113; una accanto all’altra. 
Ciò che però più ci preme di evidenziare, è lo scostamento che si 
verifica in relazione ai criteri di rappresentatività delle oo.ss. 
rispetto alla disciplina dettata dall’art. 19 dello statuto; a 
differenza del quale non si prende a riferimento la effettiva 
sottoscrizione di contratti collettivi applicati all’u.p., bensì “il 
superamento di un valore soglia minimo […] obiettivamente 
misurata”114. 
Si tratta di un parametro reale, libero da qualsiasi condizione 
vincolante esterna: nel privato, invece, la libera costituzione di 
RSA risulti indissolubilmente legata a quella componente 
                                                          
111
 Cfr. M. LOVO, I diritti sindacali nel pubblico impiego, in O. Mazzotta (a cura di), BdL, I  
     diritti sindacali nell’impresa, Torino, 2010, p. 106 ss. 
112
 Comunque sia, nonostante il disposto dell’art. 42, “si ritiene che non vi  
      siano dubbi in merito all’estensibilità al settore pubblico anche degli altri diritti  
      sindacali previsti dalle norme contenute nel Titolo III statuto dei lavoratori”: cfr. Ivi, p.  
      107. 
113
 Legalmente definite rappresentanze unitarie del personale dal citato T.U.; e dopo  
      ribattezzate r.s.u. da un accordo quadro stipulato in pari data.  
114
 M. LOVO, op. cit., p. 106 ss. 
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strutturale di natura contrattuale dell’art. 19 st. lav., che è la 
firma. 
Come avremo occasione di vedere meglio nel prossimo 
paragrafo, sebbene questo meccanismo potesse “in origine” 
vantare un minimo di “razionalità pratica”, tuttavia adesso risulta 
letteralmente anacronistico e fuori luogo; portando a risultati 
opposti alla stessa ratio della norma.  
Solo lo spezzarsi di queste catene potrà restituire all’art. 19 st. 
lav. la “dignità” smarrita nel corso degli anni, e alle varie oo.ss. 
effettivamente rappresentative il diritto e la piena libertà di 
esistere entro i confini aziendali con le garanzie e le tutele 
statutariamente previste ad hoc. 
Nel settore pubblico, infatti, si prevede espressamente che solo le 
oo.ss. “ammesse” alle trattative per la sottoscrizione dei contratti 
collettivi possano di diritto costituire proprie RSA. 
Di pari passo si individua come “soglia di sbarramento” un grado 
di rappresentatività (nell’area o nel comparto) pari almeno al 5%: 
la percentuale è calcolata come media tra la percentuale di 
associati
115
 (nell’area o comparto) e la percentuale di voti ottenuti 
nelle elezioni delle RSU. 
Tutto ciò, se da un lato ci permette di capire come lo stesso 
legislatore si sia reso conto della necessità di una più puntuale 
regolazione della materia della rappresentatività nel settore 
pubblico, dall’altro non ci permette però di comprendere perché 
                                                          
115
 Misurato tramite numero delle deleghe. 
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poi si sia “rifiutato” di agire in modo analogo anche per quello 
privato; lasciando, sostanzialmente, le cose come stavano.  
Tuttalpiù, possiamo provare a farcene un’idea leggendo le parole 
di un illustre giuslavorista, secondo cui “gli argomenti contrari a 
un intervento legislativo in materia fanno leva, innanzitutto, nella 
difesa dell'autonomia organizzativa delle associazioni sindacali e, 
in generale, dell'autonomia dell'intero ordinamento 
intersindacale, intesa a favorire la crescita di una prassi 
interamente autoregolata dalle associazioni sindacali, rispetto 
all'ingerenza del sistema statale. Dunque, si richiama l'esigenza 
di salvaguardare la flessibilità delle forme organizzative della 
rappresentanza dalla eccessiva rigidità che sarebbe conseguenza 
di un intervento legislativo”116. 
 
Vedremo adesso come le parti sociali, nell’attesa, abbiano 
finalmente deciso di attivarsi autonomamente (per l’ennesima 
volta) e dare una soluzione al problema prospettato attraverso la 
stipulazione del nuovo T.U. sulla rappresentanza del 10 gennaio 
2014. 
 
 
 
                                                          
116
 P. ICHINO, Libertà sindacale e disciplina della rappresentanza, comunicazione al  
     seminario promosso dalla segreteria nazionale della Cisl, Roma, 21 aprile 2004; cfr.  
     E. BAVASSO, La difficile vita dell’art. 19 Stat. Lav. tra dubbi di legittimità costituzionale  
     e questioni interpretative, in Lavoro nella Giurisprudenza, 2013, 1, 24. 
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3. La sentenza 231/2013 della Consulta: cura o palliativo?  
     Conclusioni all'insegna del nuovo T.U. sulla Rappresentanza  
     del 10 gennaio 2014. 
 
 
Abbiamo analizzato le alterne vicende dell’art. 19 st. lav. a 
cavallo del referendum del 1995, ne abbiamo poi affrontato le 
difficoltà e le incongruenze applicative connesse all’esplosione 
del “caso Fiat” e , da ultimo, abbiamo osservato la svolta subita a 
opera delle sentenza n. 231/2013 della Corte costituzionale 
notando come “tale opzione interpretativa ha il duplice vantaggio 
di tutelare, da una parte, il diritto di libertà negoziale negativa del 
sindacato nonché, dall'altra, di fornire una visione più 
convincente dei principi elaborati in materia di rappresentatività, 
valorizzando la portata del criterio di "effettività" ”117: si tratta di 
una vera e propria inversione di rotta da parte della Consulta che, 
accogliendo le domande di costituzionalità sollevate, ha infranto 
la oltre trentennale serie negativa di  pronunce costituzionali in 
merito. 
La citazione in apertura di capitolo è tratta dalla motivazione di 
detta sentenza: non può non trasparire un nutrito interesse da 
parte della Corte stessa verso la necessaria definizione normativa 
di un criterio di rappresentatività sindacale autosufficiente.  
                                                          
117
 E. BAVASSO, op. cit. 
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Un “criterio selettivo” indipendente, immune, cioè, da qualsiasi 
condizionamento esterno e in grado di autolegittimarsi a 
prescindere da quella condicio sine qua non di matrice 
contrattuale che attualmente invece richiede l’art. 19 st. lav.. 
Il perché di questo “cambiamento” è da rintracciarsi non tanto (o 
meglio non solo) nella singola vicenda del “caso Fiat”, bensì nel 
più generale nuovo contesto di relazioni industriali che si è 
venuto a creare a seguito (rectius a causa) di quest’ultima: è qui 
che si inseriscono e la stipula dell’Accordo Interconfederale del 
28 giugno 2011 e del nuovo Protocollo d’Intesa del 31 maggio 
2013, intervallati dall’emanazione del d.l. 138/2011. 
Si tratta, lo abbiamo visto, di tre interventi molto importanti con i 
quali si mirava a regolare la disciplina contrattuale, nel tentativo 
di “far luce” principalmente sul problema dell’efficacia del 
contratto aziendale
118
.   
In modo particolare, però, sono molto significativi sotto altri 
aspetti: mentre i primi i due, infatti, sanciscono la “ritrovata” 
unità d’azione sindacale (la firma è “unitaria”); il terzo, che 
costituisce il primo e unico (controverso) intervento legislativo in 
materia, non si limita a innovare, ma recepisce all’interno di un 
testo di legge lo stesso Accordo Interconfederale del 2011 
consentendogli di superare i confini dell’ordinamento 
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 Si ricorda come la FIAT, prima di uscire da Confindustria, avesse stipulato vari  
   contratti aziendali in deroga (al ccnl) e, dopo questi, il CCSL di primo livello del 29  
   dicembre 2010 (parte firmataria era “Fabbrica Italia Pomigliano”) a cui la FIOM si era  
   opposta negando la firma: recriminando la loro efficacia erga omnes (in forza di un art.  
   39 Cost. che non aveva mai trovato applicazione) invocava a gran voce l’applicazione del  
   vecchio ccnl del 2008 e la sua ultrattività. 
167 
 
intersindacale e di esplicare i suoi effetti su tutto il territorio 
nazionale. 
Per quanto ci riguarda, il nostro interesse nei confronti di tali 
provvedimenti concerne il fatto che la loro disciplina ruoti 
attorno al concetto di “rappresentatività”.    
È giunto quindi il momento, come si usa dire, di “tirare le fila” e 
vedere come si incastrano tra loro i vari pezzi fin qui esaminati. 
Rebus sic stantibus, occorre porsi un’ultima fondamentale 
domanda: possiamo ad oggi ritenere conclusa la questione 
dell’effettività selettiva dell’art. 19 st. lav.? 
In altre parole: é possibile, a inizio 2014, sostenere che siano 
state definitivamente superate tutte le annose e nodose 
problematicità connesse al controverso rapporto tra 
rappresentanza e rappresentatività?  
E quindi, dopo il citato intervento costituzionale, può l’art. 19 st. 
lav. finalmente considerarsi valido e affidabile rivelatore di 
rappresentatività, in linea con la sua ratio originaria? 
Rispondere non è così facile: anzitutto perché si tratta di 
domande che, seppur similari, non è comunque possibile 
inquadrare entro un unico ambito di riferimento. 
Dobbiamo necessariamente considerare che in realtà ci stiamo 
muovendo all’interno di due contesti applicativi che, per quanto 
strettamente connessi, restano pur sempre distinti: si fa 
riferimento all’ordinamento civile e a quello intersindacale. 
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Un conto, infatti, è chiedersi se finalmente l’art. 19 st. lav. (nella 
sua attuale interpretazione ) riesca a “decodificare” l’effettività 
nel rilevamento della rappresentatività ai fini di una valida 
selezione, altro è chiedersi se ad oggi esista tout court un 
parametro basato su criteri di riferimento oggettivi in grado di 
svolgere comunque quella funzione. 
Per procedere con maggiore chiarezza dobbiamo quindi 
(ri)formulare la domanda tenendo in considerazione la differente 
eco che la risposta potrebbe avere in uno piuttosto che nell’altro 
dei citati contesti. 
Ergo, è possibile ad oggi individuare un criterio oggettivo di 
rappresentatività sindacale ?  
È esattamente nel tentativo di rispondere positivamente a questa 
domanda che può essere individuato il leitmotiv per cui, nel corso 
degli anni, sono andate elaborandosi quelle svariate ricostruzioni 
teoriche con le quali la Consulta, da ultimo, si è in qualche modo 
necessariamente trovata a “fare i conti”. 
Abbiamo già avuto occasione di accennarvi: si tratta di quelle 
argomentazioni volte a individuare per interpretazione un valido 
criterio di rappresentatività. 
Bisogna però ricordare che se fino alla fine degli anni ’80 
consistessero fondamentalmente in questioni più teoriche che 
pratiche, dalla metà degli anni ’90 hanno cominciato ad assumere 
una crescente rilevanza pragmatica.  
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Specialmente in un momento di asfissia rappresentativa come 
quello che si andava vivendo durante il “periodo-Fiat”, tali 
interpretazioni sono finite per divenire a dir poco necessarie, 
trovando “dalla loro” anche terreno abbastanza fertile per 
crescere rigogliose (si fa riferimento ai vari Accordi in materia e 
al noto intervento legislativo del 2011
119
).   
Da questo punto di vista è interessante notare come, nel corso di 
quegli anni, sia avvenuto un radicale cambio di rotta 
nell’approcciarsi al tema della rappresentanza: un’inversione di 
tendenza che, tramite lo studio delle note problematiche annesse, 
si è poi necessariamente riflessa sugli stessi tentativi di 
“soluzione” riguardo all’ingiustificato (rectius non più 
giustificabile) accesso selettivo dell’art. 19 st. lav. 
Soffermandosi a riflettere ci si potrà rendere conto di come dal 
1995 si sia assistito a un particolare processo evolutivo che 
potremmo chiaramente paragonare a una vera e propria 
“rivoluzione copernicana”. 
Gradualmente, infatti, si è passati dalla ricerca di una serie di 
potenziali indici rivelatori (di “popolarità sindacale”) che, 
sfruttando l’originario duplice meccanismo selettivo dell’art. 19 
st. lav., fossero in grado di consentire a un sindacato “capace” 
l’accesso diretto al Titolo III dello statuto, ai vari tentativi 
(potremmo dire) di “decodificazione interpretativa” di un art. 19 
st. lav. post referendum. 
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È esattamente in questo frangente che si comincia a notare un 
differente metodo d’indagine per quanto riguarda il tema della 
rappresentanza (e della rappresentatività): si tratta di un 
approccio più filo-contrattuale che permetta di accedere al Titolo 
III dalla “porta secondaria”, diciamo, data la persistente 
impossibilità di utilizzare quella principale alla stregua dei 
sindacati storici.   
Non si può negare (in questo periodo) una tendenziale 
focalizzazione dell’interesse sindacale attorno alla materia 
contrattuale: se ne può dedurre un (consapevole o meno) 
tentativo di sfruttare la componente contrattuale dell’art. 19 st. 
lav. per ottenere il diritto alla rappresentanza interna all’azienda.  
In altre parole si mirava a raggiungere indirettamente il solito 
risultato: infatti, se da un lato l’intervenuta modifica referendaria 
aveva prosciugato la “presunzione” del vecchio parametro 
selettivo; dall’altro aveva però condannato quello nuovo a una 
esistenza all’ombra della condizione vincolante di una firma, 
prima, e della partecipazione, oggi. 
Si tratta(va) di una condizione che rappresenta(va) 
un’imprescindibile componente strutturale dell’art. 19 st. lav.: 
questo, imprigionato e incapace di manifestare la sua vera ratio, 
finiva poi per falsare la sua stessa funzione promozionale.         
Tutto ciò portava a degli esiti paradisiali: se, secondo 
l’impostazione originaria dell’art. 19 st. lav., prima si agiva in 
base alla rappresentanza e in funzione  di una solo eventuale e 
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futura contrattazione collettiva, in seguito al referendum si era 
finiti (al contrario) per agire in base alla contrattazione collettiva 
e in funzione di una futura e altrettanto eventuale RSA
120
. 
Ecco perché risulta possibile parlare di “rivoluzione”: a causa 
dell’iniqua selezione impostata esclusivamente sul requisito della 
“firma”, l’ unica alternativa era quella di concentrarsi 
direttamente sull’aspetto contrattuale (“adeguandolo” al ruolo di 
filtro di effettività che sarebbe dovuto essere implicito nello 
stesso rilevamento iniziale della rappresentatività) e 
indirettamente su quello proprio della rappresentanza. 
Si tratta di un’impostazione che trova riscontro negli ultimi 
Accordi sindacali, da questo (e solo da questo) punto di vista 
“brillantemente” coadiuvati dal citato intervento legislativo del 
2011: “in primo luogo il riferimento è all'Accordo 
Interconfederale del 28 giugno 2011 che […] fissa i principi di 
rappresentatività sindacale e individua proprio nel consenso 
ponderato un indicatore della forza e del peso specifico del 
sindacato, e all' art. 8, l. n. 148/2011 che espressamente li 
richiama. Pertanto, si è affermato che oggi, con l'Accordo 
Interconfederale del 28 giugno 2011, richiamato dall' art. 8, l. n. 
148/2011, esiste quel criterio oggettivo per misurare la 
rappresentatività che costituisce quella « possibilità astratta, non 
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 Cfr. F. CARINCI, Adelante Pedro, con juicio: dall’accordo interconfederale 28 giugno  
     2011 al Protocollo d’intesa 31 maggio 2013 (passando per la riformulazione  
     “costituzionale” dell’art. 19, lett. b) St.), in WP CSDLE “Massimo D’Antona”.IT,  
     179/2013. 
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concretabile se non con un intervento legislativo »
121
 richiesta 
dalla giurisprudenza”122. 
Nonostante ciò, si tratta di una ricostruzione che non può essere 
pienamente avallata: vuoi per i già visti problemi di tenuta 
costituzionale dello stesso art. 8, vuoi per le stesse dichiarazioni 
di della Corte costituzionale (sentenza n. 231/2013) che, 
soffermandosi su questo aspetto, precisa come spetti 
esclusivamente al legislatore trovare una soluzione (identificando 
quel criterio). 
Vuoi infine poiché fondamentalmente si tratta di una (mera) 
rappresentatività negoziale e non propriamente di una (vera) 
rappresentatività sindacale, inidonea, pertanto, a garantire ai 
sindacati in azienda il diritto a costituire proprie RSA 
(contrariamente a quanto, invece, si era tentato di interpretare
123
). 
In fin dei conti, affermare il contrario equivarrebbe a sostenere 
una soluzione per così dire “di mero fatto” raggiunta, cioè, 
aggirando il dispositivo dell’art. 19 st. lav. e sfruttando la 
componente contrattuale della firma. 
Per questo motivo una soluzione del genere risulterebbe priva di 
ragionevolezza e di legittimità: nonostante il meccanismo logico 
che scatti nella mente sia innegabile, sempre e solo di una 
connessione puramente logica si tratta. 
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 Trib. Bologna 27 marzo 2012, in Mass. giur. lav., 2012, 5, 344, con nota di A.  
     Vallebona, Magia per le r.s.a. Fiom-Cgil. 
122
 E. BAVASSO, op. cit. 
123
 AA.VV. [uno tra tutti: A. VALLEBONA] 
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A conferma di quanto detto si noti come nel settore pubblico, da 
cui la presente disciplina contenuta negli Accordi sindacali del 
2011 e del 2013 trae ispirazione, avvenga l’esatto contrario: 
mentre qui si parla di “rappresentatività” tout-court, senza 
ulteriori specificazioni, negli Accordi citati, invece, con 
l’aggiunta “per la contrattazione collettiva nazionale di 
categoria” si vuole evidentemente fare riferimento a una 
rappresentatività strettamente negoziale. 
Inoltre, sempre all’interno della disciplina pubblicistica, troviamo 
effettivamente esplicitato quel citato passaggio logico che negli 
Accordi in questione era ritenuto solamente implicito: vale a dire 
che al superamento del 5% un’o.s. possa essere ammessa alle 
trattative e conseguentemente possa costituire una propria RSA e 
accedere ai diritti previsti dal Titolo III
124
. 
Un simile parametro selettivo, oggettivamente individuato nei 
modi appena visti, non poteva ancora ritenersi presente 
all’interno dell’ordinamento intersindacale125. 
Nell’inefficacia risolutiva delle citate ricostruzioni interpretative, 
il diritto alla rappresentanza in azienda restava quindi vincolato 
al “malfunzionamento” dell’art. 19 st. lav.: l’ultima sentenza 
della Consulta, infatti, era riuscita a preservarne l’integrità 
perlomeno entro i confini dell’ordinamento intersindacale, ma 
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 All’art. 42 co. 2 si afferma esplicitamente che “le organizzazioni sindacali che, in base ai  
    criteri dell'articolo 43, siano ammesse alle trattative per la sottoscrizione dei contratti  
    collettivi, possono costituire rappresentanze sindacali aziendali ai sensi dell'articolo 19 e  
    seguenti della legge 20 maggio 1970, n. 300” parlando poi, al successivo art. 43 co. 1 di  
    “rappresentatività non inferiore al 5 per cento”. 
125
 Facendo occhiamene riferimento al tempo della sentenza 231/2013 della Consulta. 
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una volta fuoriuscitivisi (Fiat docet)si sarebbe stati nuovamente 
sottoposti al persistente vincolo della componente contrattuale 
della “partecipazione”.  
È la Corte stessa che pone l’accento su quest’ultimo aspetto, 
(così facendo) corroborando la nostra ricostruzione valorizzatrice 
del ruolo preponderante svolto dalla disciplina contrattuale 
all’interno della norma in questione. 
Nel ricordare come “nel caso di mancanza di un contratto 
collettivo applicato nell’unità produttiva per carenza di attività 
negoziale ovvero per impossibilità di pervenire a un accordo 
aziendale […] [sia tutt’ora assente] un criterio selettivo della 
rappresentatività sindacale ai fini del riconoscimento della tutela 
privilegiata di cui al Titolo III”126, si voleva far notare che anche 
interpretando estensivamente il requisito della “firma”, al difuori 
dei confini dell’ordinamento intersindacale l’art. 19 st. lav. 
restasse sostanzialmente iniquo e potenzialmente dannoso: 
“l’aver assunto il criterio della mera partecipazione alle trattative 
implica logicamente l’attribuzione del diritto a costituire RSA a 
qualunque organizzazione, a prescindere da una verifica sulla 
sua effettiva rappresentatività”127. 
Bisogna, infatti, tenere presente che, nonostante oggi sia ritenuta 
sufficiente la (sola) partecipazione, la questione della 
                                                          
126
 Corte cost. sent. n. 231/2013. 
127
 O. MAZZOTTA, L’art. 19 Stat. lav. davanti alla Corte costituzionale, in F. Carinci (a cura  
     di), Legge o contrattazione? Una risposta sulla rappresentanza sindacale a Corte  
     costituzionale n. 231/2013, in ADAPT University Press, vol. 20, 03/2014, pp. 125 – 133,  
     www.adapt.it 
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rappresentanza continua a ruotare sempre attorno alla fattispecie 
contrattualistica, richiamando necessariamente la tipica disciplina 
di diritto privato. 
Per quanto riguarda l’intavolazione delle trattative, quindi, viene 
garantita al datore piena autonomia di scelta della controparte 
contrattuale nel rispetto del generale principio di libertà 
negoziale: si tratta, a ben vedere, di una vera e propria 
guarentigia datoriale che non viene intaccata dalla citata sentenza 
a causa di una tutt’ora mancante previsione di un diritto sindacale 
“alla negoziazione”, vale a dire un diritto a partecipare alle 
trattative come quello garantito nel pubblico impiego. 
Detto questo, possiamo formulare una sintesi e dare finalmente 
una prima risposta alla nostra domanda iniziale: ergo, a inizio 
2014, nonostante la citata interpretazione costituzionalmente 
orientata dell’art. 19 st. lav. risolva molte problematiche 
cancellando non pochi dubbi applicativi, ciò non basta di per sé 
per ritenere lo stesso art. 19 st. lav. efficace parametro selettivo 
in quanto, restando strutturalmente vincolato alla componente 
contrattuale vista, non risulta di per sé essere in grado 
decodificare l’effettività dei sindacati nel selezionare 
(validamente) quelli più rappresentativi. 
La sentenza n. 231/2013, pertanto, di per sé non riesce a risolvere 
quelle problematicità viste (strutturali prima che applicative) di 
cui all’art. 19 st. lav., finendo inevitabilmente per costituire un 
mero palliativo in attesa della cura definitiva: a confessarlo è la 
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stessa Corte che, su questo punto, richiama l’attenzione del 
legislatore invitandolo ad agire di conseguenza (proponendogli 
anche alcune ipotesi di soluzione). 
Il problema, lo abbiamo visto, gira tutto intorno alla mancanza di 
un diritto legalmente riconosciuto a sedere al tavolo delle 
trattative che riduce notevolmente le chance di ottenere il diritto 
a costituire una RSA (nonostante la “nuova” sufficienza della 
partecipazione): giunti a questo punto, dunque, un simile 
intervento normativo pare “difficilmente eludibile”128. 
Una proposta davvero interessante, rispondente alle esigenze di 
cui sopra, è quella contenuta all’interno del disegno di legge n. n. 
993 presentato il 5 agosto 2013 dall’Onorevole Pietro Ichino 
(meno di un mese dopo la sentenza citata): si tratta di una 
disciplina abbastanza semplice che, fondamentalmente, si limita 
a garantire il diritto a costituire RSA alle oo.ss. con una specifica 
rappresentatività (calcolata nei modi visti all’interno degli ultimi 
Accordi) e attribuisce il potere di negoziare in azienda, con 
efficacia erga omnes, alla colazione sindacale maggioritaria.   
Il punto cruciale e più delicato riguarda l’ambito di applicazione: 
“la nuova norma […] dovrà avere innanzitutto carattere 
sussidiario (cioè applicarsi soltanto là dove gli accordi 
interconfederali che disciplinano la materia non arrivino ad 
applicarsi); inoltre carattere recessivo (cioè prevedere che la 
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disciplina legislativa ceda di fronte all’eventuale futuro accordo 
sindacale sulla materia che si applichi tra le parti)”129. 
Si tratta quindi di una disciplina rigorosamente rispettosa 
dell’autonomia nel sistema di relazioni industriali in quanto 
applicabile “soltanto per default”130, nel caso cioè in cui manchi 
una regolamentazione di origine sindacale.  
Rebus sic stantibus, ipotizzando una concreta approvazione del 
presente testo di legge e considerando la sua residuale 
applicabilità, è attualmente presente una regolamentazione di 
natura sindacale in grado di garantire, in via principale, tutto 
questo?      
Questa considerazione ci (ri)porta inevitabilmente alla nostra 
seconda domanda inziale: è possibile ad oggi rinvenire comunque 
sia (e quindi extra art. 19 st. lav.) un valido criterio selettivo di 
rappresentatività sindacale ai fini dell’accesso al Titolo III dello 
statuto? 
Si tratta di un interrogativo la cui soluzione è eventualmente 
rintracciabile solo all’interno dell’ordinamento intersindacale: 
date le note lacune dell’art. 19 st. lav. a causa delle quali è 
richiesto come necessario l’intervento dello stesso legislatore, si 
può escludere fin da subito che la risposta possa trovarsi in quello 
generale.  
Da questo punto di vista, quindi, avendo già avuto modo di 
esaminare tutti i dati pertinenti, la ricerca dovrebbe 
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 Ibidem [corsivo nostro]. 
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 Ibidem. 
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necessariamente avere esito negativo: difatti, come abbiamo 
visto, la disciplina contenuta negli Accordi del 2011 e 2013 di 
per sé non permette l’individuazione di quel criterio oggettivo di 
selettività. 
Occorre, però, fare una precisazione: come si ricorderà, con il 
P.I. del 2013 si era tentato di risolvere almeno in parte il 
problema prevedendo che un’organizzazione sindacale con il 5% 
di rappresentatività dovesse necessariamente essere convocata 
dalla controparte datoriale acquisendo così quel “diritto a sedere 
al tavolo delle trattative” (rectius “diritto a negoziare”) la cui 
mancanza viene tutt’oggi fortemente avvertita al di fuori del 
contesto intersindacale (come abbiamo appena avuto modo di 
osservare). 
Si tratta di un dato che sebbene singolarmente considerato risulti 
irrilevante ai fini che qui ci interessano, acquista invece un 
significato enorme se inserito all’interno di un contesto più 
grande: quello ricavabile, cioè, dall’ultima sentenza 
costituzionale (n. 231/2013). 
Dal combinato disposto di questi due interventi, infatti, si 
ricavava un meccanismo indiretto che avrebbe garantito a ogni 
o.s. con almeno il 5% di rappresentatività un automatico accesso 
al Titolo III dello statuto:  in altre parole, fondamentalmente, si 
era riusciti a decodificare di fatto quel valido parametro di 
rappresentatività sindacale. 
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Tuttavia, per quanto innegabili che fossero simili risultati, si 
riscontavano ancora una volta i soliti limiti strutturali già 
esaminati a suo tempo in occasione di quella ricostruzione 
interpretativa imperniata sull’art. 8 del d.l. 138/2011: benché 
stavolta a un mero meccanismo logico si affiancasse un’effettiva 
situazione di fatto, il P.I del 2013 non menzionava minimamente 
alcun diritto a costituire RSA. 
La sentenza della Consulta, quindi, finiva per permettere (solo) 
un accesso indiretto al Titolo III dello statuto, facendo sempre 
leva su di un parametro di rappresentatività negoziale e non 
sindacale. 
Tra l’altro, anche volendo prediligere la ricostruzione opposta, 
non si potrebbe nemmeno parlare di soluzione “volontariamente 
adottata”, in quanto mero frutto di un automatismo avvenuto 
sostanzialmente all’insaputa delle stesse parti stipulanti: queste, 
infatti, avevano fatto legittimo affidamento sulla (allora) attuale 
interpretazione dell’art. 19 st. lav. che richiedeva ancora la 
necessaria sottoscrizione del contratto collettivo per aver diritto a 
costituire una RSA. 
Dopo la sentenza in questione, invece, il fatto che un’o.s. “una 
volta che sieda al tavolo negoziale acquista il diritto a costituire 
una propria RSA, da convertire in diritto a prendere parte 
all’elezione della RSU, se tenuta a osservare l’accordo 
interconfederale del dicembre 1993; ma qualora poi non 
sottoscriva il contratto collettivo, non è tenuta a rispettarlo né è 
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esposta al sistema sanzionatorio ivi previsto”131 avrebbe anche 
potuto comportare una “possibile ricaduta di per sé 
disincentivante [non solo per] l’ammissione alle trattative”132, ma 
per la loro stessa intavolazione (da parte del datore: infatti, 
bisogna tenere presente che nonostante la previsione del suddetto 
“diritto a negoziare”, gli effetti sanzionatori in caso di sua 
eventuale violazione erano quasi nulli). 
Precisato quanto detto dovrebbe darsi, dunque, risposta negativa 
anche alla nostra seconda domanda: tuttavia, il condizionale è 
d’obbligo.  
Da un punto di vista strettamente tecnico, infatti, si trattava di un 
criterio potenzialmente valido che rispondeva alle esigenze viste: 
sarebbe bastato esplicitare formalmente ciò che di fatto già c’era, 
con un’apposita regolamentazione.  
Ciò è esattamente quello che è avvenuto la stipulazione con il 
nuovo Testo Unico sulla rappresentanza del 10 gennaio 2014: si 
tratta di un testo innovativo con il quale finalmente si individua 
espressamente quel tanto cercato “criterio selettivo della 
rappresentatività sindacale ai fini del riconoscimento della tutela 
privilegiata di cui al Titolo III dello statuto”133. 
Grazie a quest’ultimo intervento è quindi possibile propendere 
per una soluzione più positiva: perlomeno in ambito sindacale è 
attualmente possibile individuare e “toccare con mano” quel 
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 F. CARINCI, op. cit. 
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 Ibidem. 
133
 Corte cost. sent. cit. n. 231/2013. 
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valido parametro di rappresentatività sindacale in grado di 
“determinare l'effettiva rappresentanza di ogni organizzazione 
sindacale eliminando una volta per tutte l'autoproclamazione 
della propria rappresentatività”134 e preservandone invece 
l’effettività.  
Esattamente come nel pubblico impiego, si prevede 
espressamente che “ai fini del riconoscimento dei diritti sindacali 
previsti dalla legge, ai sensi dell’art. 19 st. lav. e ss della legge 20 
maggio 1970, n. 300, si intendono partecipanti alla negoziazione 
le organizzazioni che abbiano raggiunto il 5% di rappresentanza, 
secondo i criteri concordati nel presente accordo, e che abbiano 
partecipato alla negoziazione in quanto hanno contribuito alla 
definizione della piattaforma e hanno fatto parte della 
delegazione trattante l’ultimo rinnovo del c.c.n.l. definito 
secondo le regole del presente accordo” precisando poi  che “nel 
rispetto della libertà e autonomia di ogni Organizzazione 
Sindacale, le Federazioni di categoria - per ogni singolo ccnl - 
decideranno le modalità di definizione della piattaforma e della 
delegazione trattante e le relative attribuzioni con proprio 
regolamento”: assumendo il ccnl quale fonte dei criteri attuativi, 
si ri-ottiene il controllo sul parametro così individuato. 
Eppure, nonostante il T.U. rappresenti inopinabilmente una 
traguardo storico per i sindacati
135
, è interessante (rectius 
                                                          
134
 Intervento del Segretario Confederale della CGIL, Elena Lattuada sul quotidiano 'l'Unità'  
     del 21 gennaio 2014. 
135
 Segretario Generale della CGIL, Susanna Camusso sostiene che “con il varo del  
      regolamento attuativo, si dà piena attuazione  
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preoccupante) notare come un paio di novità introdotte siano 
subito divenute oggetto di dissidio interno alla stessa CGIL
136
: si 
tratta della prevista sanzionabilità di rappresentanti sindacali e 
datori in caso di mancato rispetto degli accordi pattuiti, e 
l’introduzione di “arbitrati interconfederali” in sostituzione della 
previgente “autodichia” attribuita alle singole categorie (per 
dirimere eventuali problemi tra i diversi sindacati all’interno di 
una medesima categoria)
137
. 
Lasciando le analisi di questi temi a un luogo più opportuno, 
concentriamoci esclusivamente sulle novità in materia di 
rappresentanza.  
A tale proposito è opportuno segnalare, ad esempio, come il T.U. 
prevede la presenza di un unico tipo di rappresentanza all’interno 
dell’azienda, specificando che “nei luoghi di lavoro in cui le RSU 
siano già presenti non si potranno fare passi indietro tornando 
alle vecchie RSA”138. 
 
Giunti a questo punto, dopo un così lungo percorso, occorre fare 
esattamente il punto della situazione attuale. 
                                                                                                                                                   
      all'accordo del 31 maggio dello scorso anno sulla rappresentanza e sulla democrazia  
     sindacale. Si determina la reale misurazione della rappresentanza di ogni organizzazione  
     sindacale e si rende evidente e trasparente quanto e chi rappresentano. 
136
 Sollevate dal segretario nazionale della FIOM, Maurizio Landini. 
137
 La CGIL tiene però a specificare che “si tratta di una commissione temporanea  
      che rappresenta uno strumento di garanzia nella fase di transizione da qui al rinnovo  
      dei futuri contratti nazionali. Il suo compito è esclusivamente limitato agli  
      adempimenti necessari quali la certificazione, le elezioni delle RSU, la misura della  
      rappresentatività”.  
138
 Lettera del Segr. Gen. della CGIL, E. Camusso, alle iscritte e agli iscritti CGIL del 27  
      gennaio 2014 [www.cgil.it].  
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In conclusione, quindi, bisogna chiedersi quale sia la reale 
portata della novità introdotta: l’analisi svolta sin qui ci permette 
di dire che una simile soluzione, in quanto “convenzionale”,  
incontri sostanziali limiti applicativi, non potendosi ancora 
considerare definitiva. 
Bisogna, infatti, ricordare sia che CONFINDUSTRIA, 
nonostante abbia “tradizionalmente esercitato una funzione 
guida, rappresenta di diritto solo le imprese associate”139 (mentre 
di fatto la realtà sindacale è molto più ampia), sia che gli ultimi 
tre Accordi Interconfederali siglati (2011, 2013 e l’ultimo del 
2014) “non hanno la virtù di applicarsi all’impresa non associata 
a CONFINDUSTRIA e che non ritenga di recepirne 
spontaneamente i contenuti”140 (mentre, ancora una volta, di fatto 
la realtà lavorativa è molto più ampia)
141
.    
Se quindi appare inopinabile che si tratti di un risultato 
importantissimo che segna uno spartiacque rispetto al passato; 
altrettanto inopinabile appare il fatto che, applicandosi 
esclusivamente all’interno dell’ordinamento intersindacale, tagli 
inevitabilmente fuori una grossa percentuale di lavoratori
142
. 
                                                          
139
  F. CARINCI, op. cit. 
140
 P. ICHINO, Perché una legge sulle rappresentanze sindacali è necessaria, da  
       lavoce.info, 7 settembre 2013. 
141
 Senza considerare la debole deterrenza delle sanzioni previste dal T.U. per datore e  
       sindacati.  
142
 “In Italia, su 22 milioni di lavoratori, due milioni e mezzo (secondo i dati Aran)  
      appartengono al pubblico impiego e hanno dunque una legge, sei milioni e mezzo sono  
     afferenti a Confindustria. Restano tredici milioni di lavoratrici e lavoratori senza   
      regole. La CGIL, ha 5.712.000 iscritti, 2.716.000 dei quali attivi (una percentuale del  
      47,5%). Nel settore industria/costruzioni gli iscritti alla CGIL sono 944.000 (il 35%), e  
      sono distribuiti in sei diverse categorie”; come si legge da una pagina del sito ufficiale  
     della CGIL: http://www.cgil.it/News/PrimoPiano.aspx?ID=21920 
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Ecco che, tornando al discorso di prima, oggi più che mai si alza 
la voce di un necessario intervento legislativo di “recepimento”: 
la stessa CGIL considera il presente T.U. un traguardo non in 
senso assoluto, bensì come “tappa” di un lungo percorso non 
ancora concluso che potrà trovare fine solo con una legge sulla 
rappresentanza che “dopo aver esteso gli accordi a tutti i settori, 
[…] tenga conto dei principi unificanti e lasci all’autonomia delle 
parti la regolamentazione e per sancire la piena esigibilità 
dell’esercizio di democrazia su accordi e contratti e di libertà 
sindacale nella rappresentanza”143. 
La legge è il solo strumento in grado di estendere il diritto alla 
rappresentanza all'intero mondo del lavoro: al difuori 
dell’ordinamento intersindacale, infatti, la situazione resta 
alquanto precaria a causa della presenza del citato art. 8 del d.l. 
138/2011 che complica le cose. 
A parte questo, per il momento pare giusto tributare un plauso a 
questo storico Accordo che, seppur limitatamente al contesto 
intersindacale, restituisce dignità all’art. 19 st. lav.  e rispetto alle 
varie oo.ss. che finalmente potranno contare per ciò che 
effettivamente pesano e non più pesare per quanto in pratica 
contano (per la controparte datoriale di riferimento). 
 
       
 
                                                          
143
 Intervento di F. Martini (FILCAMS) in un incontro indetto dalla CGIL a Milano il 14  
      febbraio 2014: http://www.cgil.it/News/PrimoPiano.aspx?ID=21920 
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